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O Impacto da Liderangca Auténtica no Capital Psicologico dos
Colaboradores

Resumo

Partindo da Psicologia Positiva e do Comportamento Organizacional
Positivo (Luthans, 2002a; 2002b; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000), este
estudo relaciona a autenticidade dos lideres com as capacidades psicolégicas
positivas dos colaboradores nas organizacdes. Pretende-se compreender qual
0 impacto da percecdo de Lideranca Auténtica no Capital Psicologico dos
colaboradores. Num segundo momento, pretende-se também analisar se a
relacdo entre Lideranca Auténtica e o Capital Psicol6gico dos colaboradores
varia em funcdo do tipo de vinculo contratual existente entre os
colaboradores e as organizagGes onde trabalham. Para tal, foi aplicado um
Questionério de Lideranca Auténtica (Rego, Sousa, Marques & Cunha,
2012; Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing & Peterson, 2008;) e um
Questionario de Capital Psicolégico Positivo (Luthans, Youssef & Avolio,
2007; Machado, 2008) a uma amostra de 1056 colaboradores de ambos 0s
géneros e de diferentes setores, cargos e idades. Todos os participantes
exercem a sua atividade profissional em Portugal e tém uma ligacéo de, pelo
menos, um ano com a organizagdo onde trabalham. Foram realizadas
analises descritivas, analises correlacionais, analises de regressao linear
multipla multivariada e analises multivariadas da variancia. Os resultados
mostraram que a Lideranca Auténtica tem uma relagdo positiva e
significativa com o Capital Psicol6gico dos colaboradores e, ainda, que esta
relacdo é de maior magnitude quando o vinculo contratual dos colaboradores
é instavel/precario.

Palavras-chave: Psicologia Positiva, Capital Psicologico, Lideranca
Auténtica, Processos de Lideranga Auténtica.



The Impact of Authentic Leadership in Followers Psychological Capital

Abstract

Drawing from Positive Psychology and Positive Organizational
Behaviour (Luthans, 2002a; 2002b; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000),
this study correlates the leaders authenticity with the followers positive
psychological capacities, in organizations. The goal is to understand the
impact of Authentic Leadership perception on followers Psychological
Capital. This study also analyse the relationship between Authentic
Leadership and followers Psychological Capital in comparison to the
different types of employment contract. In order accomplish this, we applied
an Authentic Leadership Questionnaire (Rego, Sousa, Marques & Cunha,
2012; Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing & Peterson, 2008;) and a
Positive Psychological Capital Questionnaire (Luthans, Youssef & Avolio,
2007; Machado, 2008) on a sample of 1056 employees of both genders and
from different sectors, positions and ages. All participants carry out their
professional activity in Portugal and have a connection of at least one year
with the organization where they work. We conducted several descriptive
analysis, correlational analysis, multivariate linear regression analysis and
multivariate analysis of variance. The results indicated a positive and
significant relationship between Authentic Leadership and followers
Psychological Capital, and also supported that this relationship is stronger
when the contractual relationship is precarious.

Key Words: Positive Psychology, Psychological Capital, Authentic
Leadership, Authentic Leadership Processes.
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Introducéo

A Psicologia Positiva tem sido considerada fundamental nas
organizacdes atuais. E definida por Seligman e Csikszentmihalyi (2000)
como “science of positive subjective experience, positive individual traits,
and positive institutions” (p.5) que resulta no reconhecimento e
desenvolvimento dos atributos positivos das pessoas e das organizacBes. A
emergéncia da Psicologia Positiva nas organizagbes trouxe uma nova
perspetiva aos comportamentos organizacionais, sendo o modelo de
Comportamento Organizacional Positivo desenvolvido por Luthans (2002a,
2002b) a base de novas préticas e teorias essenciais nas organiza¢Ges
positivas, tal como a Lideranca Auténtica e o Capital Psicoldgico.

Tanto o desenvolvimento de lideres auténticos como o
desenvolvimento do Capital Psicolégico positivo nos membros
organizacionais sdo promotores de maiores niveis de satisfagdo,
comprometimento, desempenho e felicidade (Avolio, Avey & Norman,
2007; Jensen & Luthans, 2006a; Larson & Luthans, 2006; Leroy, Palanski &
Simons, 2012; Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing & Peterson, 2008).
Ambos desempenham um papel crucial no melhoramento das organizacGes
atuais, sendo conceitos relacionados. Varios autores sugerem que a
Lideranca Auténtica baseia-se no Capital Psicoldgico positivo e
simultaneamente promove as capacidades psicolégicas positivas nos
liderados, propagando o desenvolvimento positivo dos individuos, das
equipas e das organizagdes (Avolio & Gardner, 2005; lIlies, Morgeson &
Nahrgang, 2005; Luthans & Avolio, 2003; Walumbwa, Avolio, Gardner,
Wernsing & Peterson, 2008). Acreditamos, entdo, que a Lideranca Auténtica
exerce influéncia no Capital Psicoldgico dos individuos que estdo em
contacto com estes lideres, nomeadamente os seus colaboradores, assumindo
particular relevancia o estudo deste efeito.

A revisdo da literatura realizada permitiu identificar um conjunto de
estudos acerca do impacto da Lideranga Auténtica nos colaboradores em
variaveis como as atitudes (e.g. Jensen & Luthans, 2006a), a performance
(e.g. Avey, Avolio & Luthans, 2011), o comprometimento (e.g. Alok &
Israel, 2012), a satisfagdo (e.g. Peus, Wesche, Streicher, Braun & Frey,
2012), a confianca (e.g.Wang & Hsieh, 2013), a criatividade e a inovagdo
(e.g. Busra, Haldun & Erdil, 2013) e o0 bem-estar (e.g. Laschinger & Fida
2014). Também foram encontrados estudos que relacionam a Lideranga
Auténtica e o Capital Psicoldgico (e.g. Avolio & Gardner, 2005; Jensen &
Luthans, 2006b; Peterson, Balthazard, Waldman & Thatcher, 2008; Toor &
Ofori, 2010), na perspetiva em que o Capital Psicolégico € condigdo
fundamental para a autenticidade na lideranga. No entanto, apenas quatro
estudos abordam especificamente a influéncia da Lideranca Auténtica no
Capital Psicoldgico dos colaboradores. Em 2012, Rego, Sousa, Marques e
Cunha mostraram que a Lideranca Auténtica é preditora da criatividade dos
colaboradores atraves do papel mediador do Capital Psicologico dos
colaboradores, e em 2014 testam a mesma relagdo desta vez mediada pela
esperanga dos colaboradores. Wang, Sui, Luthans, Wang e Wu (2014)
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estudaram a relagdo entre Lideranga Auténtica e a performance dos
colaboradores, tendo como mediador o Capital Psicolégico dos
colaboradores e as trocas sociais lider-membro. Estes autores concluiram
gue esta relacdo é mais forte quando o Capital Psicol6gico dos colaboradores
€ mais baixo. E ainda, Eid, Mearns, Larsson, Laberg e Johnsen (2012)
estudaram a relacdo entre Lideranga Auténtica e os resultados de seguranca,
tendo como mediadores o clima de seguranga e o Capital Psicoldgico dos
colaboradores. Todos estes estudos concluem que a Lideranga Auténtica esta
positivamente relacionada com o Capital Psicoldgico dos colaboradores. No
entanto, o Capital Psicolégico dos colaboradores foi sempre analisado numa
perspetiva que o considera como tendo um papel mediador. Nenhum destes
estudos analisou detalhadamente esta influéncia relativamente aos fatores de
Liderangca Auténtica e de Capital Psicolégico, nem analisou a relagdo em
funcdo do vinculo contratual. Por conseguinte, afigurou-se pertinente estudar
este tema, procurando contribuir para a superacdo da escassez de estudos
empiricos com ele relacionados.

Assim, a presente investigacdo tem como objetivo analisar o
impacto da Lideranca Auténtica no Capital Psicoldgico dos colaboradores.
Esta analise é feita por recurso a auto-percecdo dos colaboradores em
relacdo ao Capital Psicologico e a hétero-percecdo dos mesmos
relativamente a autenticidade da chefia direta. Concretamente, pretende-se
verificar a influéncia de cada uma das dimensdes da Lideranga Auténtica —
Transparéncia Relacional, Perspetiva Moral, Processamento Equilibrado e
Auto-Consciéncia — em cada uma das dimensdes do Capital Psicolégico —
Auto-eficacia  (confianga), Esperanca, Otimismo e Resiliéncia.
Consideramos, ainda, a analise do tipo de vinculo dos colaboradores com a
organizagdo e a sua influéncia nesta relag&o.

Se a relacdo entre a Lideranga Auténtica e o Capital Psicologico dos
colaboradores for empiricamente sustentada, a promogdo do Capital
Psicoldgico dos colaboradores nas organizagOes serd mais facil e eficiente e
havera uma maior consciéncia dos beneficios da Lideranca Auténtica.

| - Enquadramento conceptual

1. Capital Psicolégico

O Capital Psicologico emergiu do Comportamento Organizacional
Positivo que Luthans (2002a) define como “the study and application of
positively oriented human resource strengths and psychological capacities
that can be measured, developed, and effectively managed for performance
improvement in today's workplace” (p. 59). E também definido por Luthans,
Youssef e Avolio (2007) como “an individual’s positive psychological state
of development and is characterized by: (1) having confidence (self-efficacy)
to take on and put in the necessary effort to succeed at challenging tasks; (2)
making a positive attribution (optimism) about succeeding now and in the
future; (3) persevering toward goals and, when necessary, redirecting paths
to goals (hope) in order to succeed; and (4) when beset by problems and

O Impacto da Lideranga Auténtica no Capital Psicolégico dos Colaboradores
Elisa Marques Teixeira (e-mail:elisamarquesteixeira@gmail.com) 2015



adversity, sustaining and bouncing back and even beyond (resilience) to
attain success” (p.3). O Capital Psicoldgico vai além do Capital Humano e
Social através do desenvolvimento de who you are, em vez de what or who
you know (Luthans, Luthans & Luthans, 2004). As capacidades psicoldgicas
positivas sdo quantificaveis e abertas ao desenvolvimento (Luthans, 2002b),
sendo que o desenvolvimento destas capacidades pode levar a melhoria do
desempenho e a obtencdo de sustentabilidade (Luthans & Youssef, 2007).

O Capital Psicoldgico engloba, assim, quatro capacidades psicoldgicas
positivas — Auto-eficcia (confianca), Esperanca, Otimismo e Resiliéncia —
gue integram as dimensdes avaliadas no Questionario de Capital Psicol6gico
Positivo usado nesta investigacdo (Luthans, Youssef & Avolio, 2007).

A Auto-eficacia, ou confianca, é “an individual’s convictions (or
confidence) about his or her abilities to mobilize the motivation, cognitive
resources, and courses of action needed to successfully execute a specific
task within a given context” (Stajkovic & Luthans, 1998, p.66). Permite que
o individuo escolha tarefas desafiantes, invista 0 tempo e energia necessarios
para o alcance dos seus objetivos e seja perseverante quando confrontado
com obstaculos (Luthans, 2002a, 2002b).

A Esperanca é um estado motivacional positivo baseado em energia e
forca de vontade direcionadas para os objetivos. Possibilita 0 aumento da
determinacdo dos individuos e o planeamento de caminhos alternativos que
0s ajudara a ultrapassar obstaculos e dificuldades (Luthans, 2002a, 2002b;
Snyder, Cheavens & Sympson, 1997).

O Otimismo é uma caracteristica cognitiva e um estado motivacional
que se baseia na expectativa de resultados positivos ou uma atribuicéo causal
positiva (Luthans, 2002a). Permite aos individuos atribuirem causas pessoais
e permanentes aos acontecimentos positivos e atribuirem causas temporarias
e externas aos acontecimentos negativos (Seligman, 2006).

A Resiliéncia é “the positive psychological capacity to rebound, to
‘bounce back’ from adversity, uncertainty, conflict, failure or even positive
change, progress and increased responsibility” (Luthans, 2002b, p. 702).
Esta é uma capacidade dinamica que se desenvolve ao longo da vida e
permite aos individuos lidar com mudancas, transi¢des, stress, adversidades
e riscos com sucesso (Stewart, Reid & Mangham, 1997).

2. Lideranca auténtica

A Lideranca Auténtica € um constructo positivo que constitui a base
dos modelos positivos de lideranca (Avolio & Gardner, 2005). E definido
como “a pattern of leader behavior that draws upon and promotes both
positive psychological capacities and a positive ethical climate, to foster
greater self-awareness, an internalized moral perspective, balanced
processing of information, and relational transparency on the part of
leaders working with followers, fostering positive self-development”
(Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing & Peterson, 2008, p. 94). Assim, 0s
lideres auténticos sdo genuinos, de confianca, fieis, reais e verdadeiros
(Luthans & Awvolio, 2003), estando profundamente conscientes dos seus
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valores e crengas (llies, Morgeson & Nahrgang, 2005). O objetivo do lider
auténtico € espalhar a autenticidade pela organizacéo, criando colaboradores
auténticos e desenvolvendo o seu Capital Psicologico (Avolio & Gardner,
2005; Walumbwa et al., 2008).

A Lideranca Auténtica engloba quatro componentes principais —
Transparéncia Relacional, Perspetiva Moral, Processamento Equilibrado e
Auto-Consciéncia — que refletem as perce¢des empiricas e concetuais acerca
destes lideres e integram as dimensdes avaliadas no Questionario de
Lideranca Auténtica usado na presente investigacdo (Walumbwa et al.,
2008).

A Transparéncia Relacional refere-se a apresentacdo do self
auténtico, e ndo distorcido, para que os outros vejam o verdadeiro ‘eu’, seja
bom ou mau (Gardner, Avolio, Luthans, May & Walumbwa, 2005). Esta
capacidade dos lideres permite um processo de abertura com os outros, que
envolve o desenvolvimento de intimidade mutua e confianga (Kernis, 2003).

A perspetiva Moral é uma forma de auto-regulacéo internalizada,
orientada por principios morais internos ao sujeito, valores e pressGes
externas, que SA0 expressos nos processos de tomada de decisdo e
comportamentos do lider (Avolio & Gardner, 2005; May, Chan, Hodges &
Avolio, 2003).

O Processamento Equilibrado € o reconhecimento de que todos os
seres humanos sdo parciais, no entanto “involves the unbiased processing of
self-relevant information. In other words, it involves not denying, distorting,
exaggerating, or ignoring private knowledge, internal experiences, and
externally based evaluative information. Instead, it involves objectivity and
acceptance of one’s positive and negative aspects, attributes, and qualities”
(Kernis, 2003, p. 14). Os lideres com processamento equilibrado mostram
uma analise objetiva de todos os dados relevantes antes da tomada de
decisdo (Gardner et al., 2005).

A Auto-Consciéncia “refers to having awareness of, and trust in,
one’s motives, feelings, desires, and self-relevant cognitions. It includes, but
is not limited to, being aware of one’s strengths and weaknesses, traits
characteristics, and emotions” (Kernis, 2003, p.13). E um processo que
reflete os valores, identidade, emocdes, objetivos, conhecimentos, talentos e
capacidades Unicos do individuo (Gardner et al., 2005).

3. Processos de Lideranca Auténtica

Admitindo, assim, a existéncia de uma relacdo positiva e
significativa entre a Lideranga Auténtica e o Capital Psicologico dos
colaboradores, é necessario compreender a natureza desta relagdo.

O contagio emocional, a identificacdo, a modelacdo positiva, as
trocas sociais positivas e 0 apoio & auto-determinacdo Sa0 processos
inerentes a Lideranca Auténtica que permitem desenvolver os colaboradores
e promover as suas capacidades psicoldgicas positivas (Avolio et al., 2004;
llies et al., 2005; Rego, Sousa, Marques & Cunha 2012). Por exemplo, a
Auto-eficacia (confianca) dos colaboradores pode ser desenvolvida pela
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modelacdo (Gardner et al., 2005), os colaboradores observam e imitam a
confianca dos lideres auténticos tém no seu trabalho. E, ainda, o Otimismo
dos colaboradores pode ser influenciado através do aumento da identificacéo
com o lider auténtico e da estimulagdo das suas emocdes positivas (Avolio et
al., 2004). Todos estes processos ajudam na compreensdo do papel da
Lideranga Auténtica no Capital Psicoldgico dos colaboradores, encontram-se
de seguida especificados.

3.1. Contagio emocional

Quando os colaboradores estdo em contato com lideres auténticos
adquirem as emogdes positivas transmitidas por estes, através do processo de
contagio emocional (Hsee, Hatfield, Carlson & Chemtob, 1990; llies et al.,
2005; Peterson et al., 2008). O contagio emocional é definido por Hsee e
colaboradores (1990) como a tendéncia para imitar, experienciar e expressar
as emoc0es reveladas por uma pessoa. Este efeito “camaledo” baseia-se na
mimica de comportamentos faciais, vocais e de postura observados, que
levam & producdo de uma resposta emocional semelhante a da pessoa
imitada (Sy, Cote & Saavedra, 2005). O processo de contagio emocional é
consciente quando existe a percecdo de que a outra pessoa esta, por exemplo,
triste ou alegre, podendo despoletar memdrias de situagdes onde esteve
presente a mesma emog¢do. O processo pode ser inteiramente inconsciente
guando a mimica é “automatica” (Barsade, 2002; Hsee et al., 1990).

InvestigacBes recentes afirmam que o estado de espirito positivo e as
emoc0es positivas dos lideres tém influéncia no desempenho e resultados
dos colaboradores, sendo esta relagdo mediada pelo contagio emocional
(Chi, Chung & Tsai, 2011; Kleef, Homan, Beersma, Knippenberg,
Knippenberg & Damen, 2009; Volmer, 2012). Através do contéagio
emocional positivo, os lideres auténticos influenciam o estado de espirito e
as emocg0es dos seus colaboradores. Ao experienciar emogdes positivas, 0s
colaboradores também influenciam as emocBes dos proprios lideres,
sustentando a atmosfera de trocas afetivas reciprocas que promove o bem-
estar de todos os membros organizacionais (llies et al., 2005). As emocdes
positivas transmitidas pelos lideres auténticos no contagio emocional tém
um grande impacto nos colaboradores e na organizagdo. Permitem aos
colaboradores descobrir novas linhas de pensamento e acdo, lidar com o
stress e adversidades e criar recursos fisicos, intelectuais, sociais e
psicoldgicos, promovendo a satisfagdo, bem-estar e salde no trabalho
(Fredrickson & Joiner, 2002, Seligman and Csikszentmihalyi, 2000). As
emoc¢Oes positivas assimiladas pelos colaboradores podem despoletar
mudancas profundas na sua identidade e nos seus processos auto-
reguladores. Os lideres auténticos sdo capazes de contribuir para a
modificagdo das estruturas cognitivas dos colaboradores, ativando
autoconceitos especificos, padrdes de valores e comportamentos (Lord &
Brown, 2001). Através do contagio emocional, os lideres auténticos
identificam e desenvolvem as qualidades mais fortes dos colaboradores,
aumentando as potenciais capacidades psicoldgicas positivas (Seligman and
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Csikszentmihalyi, 2000). Ao serem auto-eficazes (confiantes), otimistas,
esperancosos e resilientes, ndo apenas com eles proprios, mas também com
0s outros, os lideres auténticos induzem um Capital Psicoldgico positivo nos
colaboradores (Peterson et al., 2008).

3.2. Identificacéo

Os lideres auténticos sdo capazes de melhorar o empenhamento, a
motivacdo, o comprometimento, a satisfacdo e o envolvimento dos
colaboradores e aumentar o seu desempenho e resultados através da criacdo
de uma identificacdo pessoal com o colaborador e uma identificacdo social
com a organizagdo (Avolio et al., 2004; Avolio & Gardner, 2005). Alguns
autores (e.g. Avolio et al., 2004; llies et al., 2005) confirmam que a
Lideranca Auténtica esta relacionada com o processo de identificacdo. A
identificagdo pode ser pessoal ou social quando os colaboradores se
identificam, respetivamente, com o lider ou com a organizagdo. O
colaborador identifica-se com o lider ou com a organizacdo quando existe
congruéncia de valores e atributos entre as partes. Portanto, para alcangar a
identificag&o, os valores e os atributos séo desejados e tornam-se definidores
do préprio colaborador (Gardner et al., 2008; Shamir, House & Arthur,
1993; Shamir, Zakay, Breinin & Popper, 2000; Walumbwa et al., 2008). No
processo de identificagdo, os colaboradores internalizam os valores
associados ao lider ou a organizacdo, assumindo-0s como principios de
orientagdo (Shamir, House & Arthur, 1993).

A identificagdo pessoal baseia-se na intengéo de obter as qualidades
do lider, este apresenta nos seus comportamentos uma identidade desejada
(Avolio & Gardner, 2005; Shamir et al., 1993). As caracteristicas dos lideres
auténticos fazem com que estes consigam estimular a identificacdo dos
colaboradores. Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans e May (2004) sugerem
que os colaboradores identificam-se com os lideres auténticos porque estes
mostram valores morais profundos e altos niveis de integridade e
honestidade. Os altos niveis de Transparéncia Relacional, Perspetiva Moral,
Processamento Equilibrado e Auto-Consciéncia dos lideres auténticos levam
o0s colaboradores a identificarem-se e a adotar atributos e comportamentos
semelhantes. Os colaboradores tornam-se, assim, mais auténticos ao
internalizar os valores destes lideres (llies et al, 2005), por conseguinte
desenvolvem o Capital Psicolégico positivo e outras caracteristicas de
autenticidade.

No caso da identificacdo social, os colaboradores identificam-se
com a organizacdo ou com uma unidade organizacional, o que implica a
internalizacdo dos valores organizacionais percecionados, os valores da
organizacdo fardo parte do seu auto-conceito (Bono & Judge, 2003; Kark,
Shamir & Chen, 2003). Os lideres auténticos também tém a capacidade de
desenvolver a identificacdo social nos colaboradores, ao enfatizar a
identidade coletiva e os valores partilhados pelos membros organizacionais,
tornando os valores e objetivos grupais consistentes com os individuais, e ao
promover comportamentos inclusivos, aproximando 0s membros
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organizacionais (Shamir et al., 1993; Shamir et al., 2000).

A identificacdo pessoal e social dos colaboradores pode existir de
forma independente (Shamir et al., 1993). No entanto, é provavel que na
Lideranca Auténtica os colaboradores se identifiqguem com o lider e com a
organizacdo em simultdneo, devido as caracteristicas dos lideres auténticos
(Mlies et al., 2005). Os colaboradores que se identificam com os lideres
auténticos e com a organizacdo mostram altos niveis de transparéncia,
integridade e principios morais, provocando niveis elevados de confianca,
esperanca, emocdes positivas, otimismo, comprometimento, satisfacdo e
outros resultados positivos (Avolio e Gardner 2005; Walumbwa et al.,
2008).

3.3. Modelacéo positiva

Segundo a teoria da aprendizagem social de Bandura (1977), a maior
parte dos comportamentos sdo desenvolvidos através da modelacdo. A
modelacédo é considerada um dos principais mecanismos pelo qual os lideres
influenciam e desenvolvem os seus colaboradores (Shamir & Eilam, 2005).
A Lideranca Auténtica baseia-se em leading by exemple ou role modeling,
isto €, baseia-se no processo de modelacdo positiva, onde os lideres
auténticos sdo vistos como modelos pelos colaboradores (Avolio et al.,
2004; Walumbwa, Peterson, Avolio & Hartnell, 2010).

A modela¢do positiva € o processo pelo qual os colaboradores
observam e imitam os lideres auténticos. Estes lideres regulam os valores,
estados psicol6gicos e comportamentos dos seus colaboradores de forma
ativa e consciente, através das palavras e agdes (Gardner et al., 2005).
Apenas sdo considerados modelos quando sdo percebidos como crediveis,
prestigiados e de confianca pelos colaboradores (Bandura, 1977),
caracteristicas presentes na Lideranca Auténtica. A modelacdo positiva
acontece quando o colaborador observa o lider e, ao apreender as suas agdes,
forma novos padrdes de comportamento que servirdo de guia para as suas
atitudes futuras. Este processo acontece através de experiéncia vicariante,
observando 0s aspetos positivos e negativos no comportamento dos outros.
Ao analisar as consequéncias, resultados e feedback dos comportamentos
observados, o colaborador torna-se capaz de diferenciar os comportamentos
adequados (Bandura, 1977), assim, imita o seu lider na tentativa de agir
apropriadamente.

A medida que os colaboradores observam os comportamentos de
Auto-Consciéncia, as tomadas de decisdo com integridade e os valores éticos
dos lideres auténticos, desenvolvem confianca no lider e adotam os
comportamentos auténticos e transparentes transmitidos por este (Gardner et
al., 2005). Através do seu Capital Psicoldgico positivo, os lideres auténticos
conseguem modelar o desenvolvimento do Capital Psicoldgico dos seus
colaboradores (Gardner et al., 2005; Walumbwa et al., 2010). E esperado
que a auto-eficacia (confianca), a esperanca, a resiliéncia e o otimismo do
lider desenvolvam as mesmas capacidades psicolégicas positivas nos
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colaboradores que com este tém contacto direto (Avey, Avolio & Luthans,
2011).

3.4. Trocas sociais positivas

O estudo de Wang, Sui, Luthans, Wang e Wu (2014) comprovou
que a Lideranca Auténtica esté relacionada com o processo de trocas sociais
positivas, e que estas trocas entre lideres e colaboradores tém impacto
positivo no desempenho dos colaboradores. A Lideranca Auténtica
influencia o Capital Psicoldgico dos colaboradores através de trocas sociais
positivas, uma vez que os lideres auténticos desenvolvem relacGes de alta
qualidade com os colaboradores (llies et al., 2005). As relacGes entre lider-
colaborador sdo baseadas em trocas sociais positivas que levam a altos
niveis de respeito, afeto positivo e confianca, tendo impacto nas atitudes e
comportamentos dos colaboradores (Avolio & Gardner, 2005). Ao serem
positivos, transparentes, auto-conscientes e morais, os lideres auténticos
promovem lacos fortes com os seus colaboradores.

As trocas sociais positivas promovem nos colaboradores uma maior
percecdo de apoio por parte dos lideres e da organizacdo (Wayne, Shore &
Liden, 1997), sdo o resultado de acOes positivas e benéficas direcionadas aos
colaboradores. Ao longo do tempo, as trocas sociais entre o lider e 0s
colaboradores aumentam e tornam-se mais fortes e com maior qualidade,
sentindo-se os colaboradores na obrigacdo de retribuir o apoio recebido
(Settoon, Bennett & Liden, 1996). Nesta reciprocidade, os colaboradores
correspondem com comportamentos consistentes aos valores do lider, que
resulta em autenticidade, bem-estar e satisfacdo de todos os membros
organizacionais (Avolio & Gardner, 2005; llies et al., 2005). As relacdes
proximas e de alta qualidade desenvolvidas pelos lideres auténticos
promovem a comunicagdo, a congruéncia de valores e reduzem a distancia
entre o lider e os colaboradores (Settoon, Bennett & Liden, 1996). Ambas as
partes tém influéncia entre si e apresentam respeito, confianga e objetivos
comuns. Como consequéncia, os colaboradores mostram maior empenho nas
tarefas e maior iniciativa pessoal, tornando o trabalho mais eficaz e
revelando melhores resultados (Graen & Uhl-Bien, 1995).

Os processos de trocas sociais positivas, identificacdo e modelacéo
positiva estdo associados a uma forte confianga e esperanca depositada nos
lideres (Avolio et al., 2004). A confian¢a trds um conjunto de expectativas
gue permite lidar com incertezas ou riscos associados com as interacdes e
relacionamentos. O desenvolvimento da confianga entre duas pessoas da-se
ao longo do tempo e depende das atitudes e expectativas favoraveis, das
trocas comportamentais, das emocdes e dos estados de espirito positivos
transmitidos (Jones & George, 1998). A confianca é importante para a vida
organizacional (Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer, 1998). Os lideres
auténticos inspiram altos niveis de confianga e esperanga nos colaboradores
devido aos seus valores e atributos (Avolio et al., 2004). Estes lideres sdo
uma fonte de suporte social que apoia os colaboradores quando estes tém
dificuldades. (Peterson et al., 2008). Quando o lider auténtico age com auto-
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consciéncia e toma decisbes transparentes, mostra integridade,
comprometimento e valores éticos, desenvolvendo no colaborador confianca
e esperanca. Os colaboradores que depositam confianga e esperanca no lider
esperam da sua parte comportamentos auténticos e abertos. Ao longo do
tempo os valores de autenticidade desenvolvem-se em toda a organizacéo.
Assim, os lideres auténticos séo vistos pelos colaboradores como alguém em
guem confiar e uma fonte segura de informacdo e feedback (Gardner et al.,
2005). A confianca depositada nos lideres tem impacto no desempenho e
resultados dos colaboradores, estando positivamente relacionada com a
satisfacdo no trabalho, comprometimento, comportamentos organizacionais
de cidadania e crenga nas informag6es, promovendo atitudes mais positivas
por parte dos colaboradores e maiores niveis de cooperacao (Dirks & Ferrin,
2001; Walumbwa, Luthans, Avey & Oke, 2009).

3.5. Apoio a auto-determinacéao

A auto-determinacéo engloba a percecdo de poder de escolha para
iniciar e regular as suas proprias acdes (Deci, Connell & Ryan, 1989).
Baseia-se nos processos regaladores internos, sendo estes necessarios para
alcangar os objetivos tracados e satisfazer as necessidades psicologicas
inatas de competéncia, autonomia e relacionamento. Apoiar a auto-
determinagcdo nos colaboradores & importante para 0 Seu crescimento
psicoldgico, integridade e bem-estar (Deci & Ryan, 2000). Os lideres
auténticos apoiam a auto-determinacdo dos colaboradores, fornecendo
oportunidades de desenvolvimento de aptiddes, autonomia, feedback
positivo e reconhecimento da perspetiva do outro. (Deci et al., 1989; llies et
al., 2005). Para isso, os lideres ajudam os colaboradores a mudar os
processos de auto-regulacdo, tornando-0s progressivamente mais internos. A
internalizacdo passa por assimilar e reconstituir regulagdes previamente
externas, permitindo transferir e integrar no self as regulagdes e valores
sociais, fruto das interacGes dos colaboradores (Deci & Ryan, 2000). A auto-
determinacdo esta relacionada com a auto-concordancia que implica agir de
acordo com os seus verdadeiros valores, necessidades e interesses (Sheldon
& Marko, 2001). Os lideres auténticos conseguem apoiar a auto-
determinacdo e a auto-concordancia devido aos seus proprios processos
regulatorios internos e a sua orientacdo interpessoal e relacional (Deci et al.,
1989; Sheldon & Marko, 2001).

Ao prestar apoio & auto-determinagdo e auto-concordancia dos
colaboradores, os lideres auténticos promovem maiores niveis de motivacéo,
confianga, criatividade, interesse nas atividades, aprendizagem conceptual,
auto-eficacia percebida, auto-estima, emocGes positivas, satisfacdo e bem-
estar por parte dos colaboradores (Deci et al., 1989; llies et al., 2005). A
satisfacdo das necessidades de competéncia e autonomia permite aos
colaboradores descobrir os seus talentos, desenvolver as suas forcas e
melhorar o seu desempenho (llies et al., 2005). Proporcionar aos
colaboradores oportunidades para agirem de forma auténoma e de acordo
com os seus valores pessoais, em vez de serem limitados por imposicdes
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externas (Deci & Ryan, 2000; Sheldon & Marko, 2001), tem impacto
positivo no seu Capital Psicologico.

4. Vinculo Contratual

De forma a aprofundar a nossa investigacdo, resolvemos analisar
uma das variaveis sociodemogréaficas, o vinculo. O vinculo engloba a relagdo
contratual entre os colaboradores e a organizacdo e foi categorizado nos
nossos questionarios em trés tipos: prestadores de servicos (colaboradores a
recibos verdes), contrato a termo e contrato sem termo.

As organizagdes atuais ndo conseguem garantir contratos seguros,
estaveis e a longo-prazo aos seus colaboradores, o0 que deteriora as relacdes
entre lideres e colaboradores e a resiliéncia de ambos. Esta mudanca na
natureza dos contratos influencia a “caring leadership, mentoring
opportunities and long-term invenstments in organization-iniciated
development and carrer planning” (Luthans, Youssef & Awvolio, 2015,
p.159). As relagBes contratuais nestes casos sdo ténues e traduzem-se em
instabilidade, inseguranca e precariedade para os colaboradores (Barling,
2014). No entanto, Luthans, Youssef e Avolio (2015) afirmam que mesmo
nestas condi¢bes os lideres auténticos conseguem fazer uma diferenca
profunda na percecdo das dificuldades. Os lideres auténticos ajudam os
colaboradores a prever as ameagas eminentes e ao longo do tempo fazem
com que estes acreditem que sdo responsaveis pelo seu sucesso (Luthans et
al., 2015). Djibo, Desiderio e Price (2010) mostraram que 0S supportive
leaders, como os lideres auténticos, estdo associados a altos niveis de
comprometimento dos colaboradores, mesmo nos colaboradores em
situacbes de empregabilidade precéria. Estes autores afirmam que os
colaboradores temporéarios ndo estdo motivados para mostrarem
comprometimento como uma obrigacdo, mas sim porque gostam do seu lider
e sentem-se apreciados.

Uma vez que a Lideranga Auténtica tem um impacto positivo nos
colaboradores com vinculos contratuais instaveis ou precérios, acreditamos
gue estes Ultimos se deixam influenciar por estes lideres devido a sua
necessidade de apoio. Por conseguinte, admitimos que os lideres auténticos
influenciam o Capital Psicoldgico dos colaboradores, mesmo quando estes
tém um vinculo contratual instavel ou precario com a organizacao; e, ainda,
acreditamos que esta relacdo pode ser mais forte nestes casos do que nos
casos onde o vinculo é estavel e seguro.

Il - Objectivos

Esta investigagdo tem como principal objetivo analisar o impacto da
Lideranga Auténtica no Capital Psicologico dos colaboradores, avaliada a
partir das auto-percecbes dos colaboradores quanto ao seu Capital
Psicoldgico e das suas hetero-percec¢fes quanto a Lideranca Auténtica do seu
supervisor direto.

Neste estudo é apresentada a analise detalhada da influéncia de cada
uma das dimensbes de Lideranca Auténtica (Transparéncia Relacional,
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Perspetiva Moral, Processamento Equilibrado e Auto-Consciéncia) em cada
uma das dimensdes de Capital Psicolégico (Auto-eficicia, Esperanca,
Otimismo e Resiliéncia), bem como a andlise da influéncia das medidas
globais de Lideranca Auténtica no Capital Psicologico. E, ainda, apresentada
a andlise da varidvel sociodemografica vinculo, onde a relacdo entre
Lideranga Auténtica e Capital Psicoldgico é avaliada em funcédo do tipo de
relacdo contratual existente entre os colaboradores e a organizacgao.

Com base nos objetivos propostos formuldmos as seguintes
hipGteses:
H1: A Lideranca Auténtica estd positivamente relacionada com o Capital
Psicoldgico dos colaboradores.
H2: A relacdo entre a Lideranca Auténtica e o Capital Psicol6gico dos
colaboradores é mais intensa quando o vinculo contratual é precario.

lll - Metodologia

1. Caracterizacdo da amostra

Este estudo € transversal e ndo-experimental e tem como base uma
amostra da populacdo ativa portuguesa. A amostra inicial era de 1117
participantes, a qual foram retirados 61 que correspondiam aos gestores de
topo. Estes participantes ndo podiam responder ao Questionario de
Lideranga Auténtica porque o questionario avalia a hétero-percecdo de
Lideranga Auténtica. A amostra é, entdo, composta por 1056 participantes,
em que 38% sdo do sexo masculino e 62% do sexo feminino. As idades dos
participantes variam entre 0s 19 e 0s 67 anos, sendo que a média (M) é de
39.59 anos e o desvio-padrao (SD) é de 11.148 anos.

Todos os participantes exercem a sua atividade profissional em
Portugal e tém uma ligacdo de, pelo menos, 1 ano com a organizac¢éo onde
trabalham. Quanto aos setores de atividade profissional, categorizados de
acordo com o INE, regista-se Educagdo e Ciéncia com 15.3%, Saude
Humana e Apoio Social com 12.8% e o setor de Outras Profissdes foi a
opcao mais escolhida com 25.4%. Os sectores de atividade menos exercidos
pelos participantes sdo o setor da Inddstria Extrativa com apenas 0.3% e o
setor das Atividades Imobiliarias, Alugueres e Servicos Prestados as
Empresas com 1.1%. Quanto a situagdo profissional, 2.6% dos participantes
sdo empresarios, trabalhando por conta propria, 3.5% sdo profissionais
liberais, 24% s&o trabalhadores do estado, 65.9% trabalha por conta de
outrem e 6.2% sdo trabalhadores estudantes. Quanto ao vinculo com a
organizacdo, 4.9% dos participantes sdo prestadores de servicos, trabalhando
com recibos verdes, 26.8% tém contrato a termo e 66.7% sdo trabalhadores
efetivos. A maioria dos participantes (49%) tém um salario liquido mensal
entre 501 e 1000 euros e apenas 0.5% tém um salario de mais de 3001 euros.
Quanto a escolaridade, 0.2% dos participantes apenas sabe ler e escrever
sem possuir a 4? classe, 18.5% tém educacdo basica, 32.8% tém educacdo
secundaria e 2.7% tém mestrado. Em termos de lideranca, 20.5% dos
participantes exerce uma funcdo de chefia na organizacdo onde trabalham,
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onde 19.7% sdo chefias intermédias, e 79.5% dos participantes ndo tem um
papel de lideranca na organizacdo. Quanto a dimensdo da organizacdo onde
trabalham, 23.5% dos participantes trabalha em organizagdes com menos de
10 colaboradores, 31.2% trabalha em organizagdes com 10 a 50
colaboradores e 21.4% trabalha em organizacbes com 51 a 250
colaboradores.

2. Instrumentos de medida

Para este estudo foram usados dois instrumentos de medida, o
Questionario de Capital Psicolégico Positivo de Luthans, Youssef e Avolio
(2007) e o Questionario de Lideranca Auténtica de Walumbwa, Avolio,
Gardner, Wernsing e Peterson (2008).

O Questionario de Capital Psicolégico Positivo, originalmente
desenvolvido por Luthans, Youssef e Avolio (2007), foi traduzido e
adaptado para o contexto portugués por Machado (2008). O instrumento
contém 24 itens, seis para cada uma das quatro dimensdes — Autoeficacia,
Esperanca, Resiliéncia e Otimismo. Este questionario avalia o grau de
concordancia dos participantes numa escala de Likert com 6 pontos, de 1
(discordo fortemente) a 6 (concordo fortemente), em que trés destes itens
estdo invertidos.

O Questionério de Lideranca Auténtica, originalmente desenvolvido
por Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing e Peterson (2008), foi traduzido
e adaptado para o contexto portugués por Rego, Sousa, Marques e Cunha
(2012). O instrumento é constituido por 16 itens que permitem avaliar as
guatro dimensGes da Lideranca Auténtica - Transparéncia Relacional,
Perspetiva Moral, Processamento Equilibrado e Auto-Consciéncia. Este
questionario avalia com que frequéncia cada afirmacdo corresponde ao
comportamento do supervisor direto, utilizando uma escala de Likert com 5
pontos, de 0 (de modo nenhum) a 4 (frequentemente, se ndo sempre).

A validade fatorial dos questionarios foi avaliada através de uma
analise fatorial confirmatoria realizada por recurso ao programa Amos (IBM
SPSS Amos, versdo 22, SPSS Inc, Chicago, IL) (Arbuckle, 2010) onde a
fiabilidade composta e a varidncia média extraida para cada fator foram
avaliadas (Fornell & Larcker, 1981). A existéncia de outliers foi avaliada
através da distancia quadrada de Mahalanobis (Tabachnick & Fidell, 2007) e
a normalidade das varidveis através dos coeficientes de assimetria (SK) e
curtose (Ku) univariados e multivariados. Nenhuma das variaveis apresentou
valores de Sk e Ku que indicassem violagfes a distribuicdo normal da
amostra, uma vez que |SK| < 3 e |Ku| < 10. A analise da qualidade global do
ajustamento dos modelos fatoriais foi realizada através dos indices X?, CFl,
NFI, TLI, SRMR e RMSEA. O modelo de ajustamento foi feito pelos
indices de modificacdo (> 80).

As propriedades psicométricas do Questiondrio de Capital
Psicoldgico Positivo na presenta amostra foram validadas por Ménico, Pais,
Santos e Santos (2014). O modelo tetra-fatorial do Capital Psicoldgico
revelou uma boa qualidade de ajustamento com os seguintes indices: CFI =
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941, NFI =.921, TLI = .932 e RMSEA = .049. A consisténcia interna da
escala foi estimada pelo coeficiente Alpha de Cronbach; a escala global
apresentou um o = .908, o fator Auto-eficicia (F1) um a = .844, o fator
Esperanca (F2) um a = .821, o fator Resiliéncia (F3) um a = .736 e, por
altimo, o fator Otimismo (F4) um a = .656. Apesar dos dois Ultimos fatores
apresentarem valores de coeficiente baixos, a escala mostrou um indice de
fiabilidade aceitavel (Nunally, 1978).

Para a validacdo do Questionario de Lideranga Auténtica na
populacdo portuguesa realizamos uma andlise fatorial confirmatéria através
do programa Amos (IBM SPSS Amos, versdo 22, SPSS Inc, Chicago, IL) a
estrutura tetra-fatorial proposta por Walumbwa e colaboradores (2008). O
primeiro modelo de ajustamento apresentou os seguintes indices: NFI =
914, TLI = .910, CFI = .927, RMSEA = .071 (LO90 = .066; HI90 = .076) e
SRMR = .049. Excetuando o valor do RMSEA que apresenta um
ajustamento aceitavel, os demais indices indicam um bom ajustamento do
modelo. Atendendo aos indices de modificacdo superiores a 40,
correlacionamos 0s seguintes erros associados as variaveis: LAl e LA4,
LA8 e LA10, LA12 e LA13. O ajustamento do modelo sofreu ligeiras
melhorias, tendo-se obtido os seguintes indices de ajustamento: NFI = .940,
TLI = .940, SFI = .951, RMSEA = .058 (LO90 = .053; HI90 = .064) e
SRMR = .042 (cf. Figura 1). A consisténcia interna da escala foi estimada
pelo coeficiente Alpha de Cronbach, a escala global apresenta o = .915, 0
fator Transparéncia Relacional (F1) apresenta a = .760, o fator Moral (F2)
apresenta o = .787, o fator Processamento equilibrado (F3) apresenta o =
.728 e, por ultimo, o fator Auto-Consciéncia (F4) apresenta o = .808.
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Figura 1 — Segundo modelo de ajustamento da estrutura tetrafatorial da
escala de Lideranca Auténtica

3. Procedimentos

Os dados foram recolhidos entre Dezembro de 2013 e Fevereiro de
2014 pela equipa de investigacdo que contou com a participacdo de alunos
de Mestrado Integrado em Psicologia da Universidade de Coimbra e da
Universidade de Evora. Cada estudante distribuiu entre 3 a 10 questionarios
a colaboradores de diferentes categorias de ocupacdo profissional e de
organizagdes de diferentes partes de Portugal. Na recolha de dados foram
assegurados o anonimato dos colaboradores e a confidencialidade dos dados,
tendo em conta todas as situagdes éticas e formais. Para manter a fiabilidade
dos dados, foram realizadas sessdes de esclarecimento sobre a finalidade
deste projeto de investigacdo e esclarecidas as davidas.

IV — Resultados

O Quadro 1 contém as estatisticas descritivas obtidas para a
Lideranga Auténtica e o Capital Psicoldgico e os respetivos fatores. Em
relacdo ao Questionario de Lideranca Auténtica, os valores das respostas
variaram entre 0 (minimo) e 4 (méximo), tendo como média de respostas
2.63. No Questionario de Capital Psicoldgico, os valores das respostas
variaram entre 2.33 (minimo) e 6 (maximo) na sua escala global, sendo a
média das respostas de 4.51.
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Quadro 1 — Analise descritiva da Lideranga Auténtica e do Capital
Psicologico e fatores constituintes

Min Max M DP
LA Global 0.00 4.00 2.63 0.69
I:A—.Fl . 0.00 4.00 2.66 0.76
Transparéncia relacional
LA_F2 0.00 4.00 2.69 0.79
Moral
LA_F3
Processamento Equilibrado 0.00 4.00 2:51 0.86
LA_F4
Auto-Consciéncia 0.00 4.00 2.63 0.80
CP Global 2.33 6.00 4.51 0.60
CP—.F% . 1.33 6.00 4.66 0.75
Auto-eficacia
CP_F2 1.50 6.00 4.55 0.78
Esperanca
Cl.D:F3. 2.50 6.00 4.53 0.69
Resiliéncia
C.PTF4 1.83 6.00 4.30 0.69
Otimismo

Minimo (Min), Maximo (Max), Média (M) e Desvio-padréo (DP)

A dimens&o de Lideranca Auténtica com maior pontuacdo média é a
Moral, seguinda de Transparéncia Relacional, Auto-Consciéncia e
Processamento Equilibrado. A dimenséo de Capital Psicolégico com maior
pontuacdo média é a Auto-eficécia, seguido de Esperanca, Resiliéncia e
Otimismo.

O Quadro 2 contéem as intercorrelagdes obtidas entre a Lideranca
Auténtica e o Capital Psicoldgico e os fatores constituintes. Entre paréntesis
encontram-se os coeficientes de determinacio (R?), que indicam a proporcao
de variabilidade partilhada entre as varidveis. Observamos que todas as
correlagdes séo positivas e estatisticamente significativas, com magnitudes
moderadas, segundo Cohen (1988). Salienta-se a correlagdo positiva entre a
escala global de Lideranca Auténtica e a escala global de Capital Psicol6gico
(r = .355, p <.001), igualmente com um valor de magnitude de associa¢éo
moderado (Cohen, 1988), indicando que a Liderangca Auténtica e o Capital
Psicoldgico partilham entre si 12.6% de variabilidade.
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Quadro 2 - Matriz de intercorrelagbes entre a Lideranca Auténtica e o
Capital Psicoldgico e fatores constituintes (coeficientes de determinacéo R?
entre paréntesis)

cP CP F1 CP_F2 CP_F3 CP _F4

Global Auto-eficacia  Esperanca Resiliéncia Otimismo
LA Global 0.355* 0.339* 0.323* 0.234* 0.270*
(0.126) (0.115) (0.104) (0.055) (0.073)
TraanArJ;fgncia 0.302* 0.282* 0.275* 0.204* 0.231*
relacional (0.092) (0.080) (0.076) (0.042) (0.053)
LA_F2 0.326* 0.306* 0.296* 0.222* 0.246*
Moral (0.106) (0.094) (0.088) (0.049) (0.061)
Proctéggrf]ento 0.293* 0.310* 0.263* 0.186* 0.203*
Equiibrado (0089 (0.096) (0.069) (0.041) (0.035)
LAAu—tEfl 0.302* 0.276* 0.279* 0.192* 0.246*
Consciéncia (0.091) (0.076) (0.078) (0.037) (0.061)

*p<.001

Os coeficientes de correlagdo acima de 0.32 encontram-se
assinalados a negrito. As correlagbes mais elevadas verificam-se entre a
Auto-eficacia do Capital Psicolégico e o Processamento Equilibrado da
Lideranca Auténtica (r = .310) e entre a Auto-eficacia do Capital Psicolégico
e a Moral da Lideranga Auténtica (r = .306). As correlagdes consideradas de
magnitude baixa, embora significativas, verificam-se entre o fator
Resiliéncia do Capital Psicolégico e os restantes fatores da Lideranca
Auténtica e entre o fator Otimismo do Capital Psicolégico e os fatores de
Transparéncia Relacional e Processamento Equilibrado da Lideranca
Auténtica. Embora nenhuma das correla¢fes seja considerada elevada para
Cohen (1988), estas sao significativas, permitindo suportar a hipotese de que
a Lideranca Auténtica tem influéncia no Capital Psicologico dos
colaboradores.

Com o objetivo de avaliar as trajetorias dos fatores da Lideranca
Auténtica nos fatores de Capital Psicoldgico, procedemos a uma andlise da
regressao linear multipla multivariada com estimacdo dos parametros pelo
método da maxima verosimilhanga implementada no software AMOS (IBM
SPSS Amos, versdo 22, SPSS Inc, Chicago, IL). Os fatores de
Transparéncia Relacional, Moral, Processamento Equilibrado e Auto-
Consciéncia foram tomados como variaveis preditoras e os fatores de Auto-
eficacia, Esperanca, Resiliéncia e Otimismo como variaveis critério.
Utilizamos a distancia quadratica de Mahalanobis (D% para avaliar a
existéncia de outliers (Tabachnick & Fidell, 2007), ndo se verificando
valores indicativos da sua presenca. Para avaliar a normalidade das variaveis
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utilizdamos os coeficientes de assimetria (sk) e curtose (ku) uni e
multivariada, tendo-se constado uma ndo violagdo a distribuicdo normal, ja
gue |Sk| <3 e |Ku| <10 (Mar6co, 2010). Calculando os VIF pelo programa
SPSS (IBM SPSS Statistics, versdo 22, SPSS Inc, Chicago, IL), asseguramos
gue ndo existem problemas de multicolinearidade entre as varidveis
(obtivemos VIF situados entre 2.29 e 2.31).

Quadro 3 - Coeficientes de regressdo nao estandardizados (b), erros-padrédo
(EPE), récios-criticos (RC), coeficientes de regressdo estandardizados (B) e
niveis de significacdo dos fatores de Capital Psicoldgico previstos a partir
dos fatores de Lideranga Auténtica.

b EPE RC B Sig
Transparéncia Relacional >  Auto-eficacia .066 .043 1552 .068 .121
Transparéncia Relacional >  Esperanga .081 .045 1807 .080 .071
Transparéncia Relacional -  Resiliéncia .063 .041 1534 .069 .125
Transparéncia Relacional >  Otimismo .062 .041 1532 .069 .126

Moral >  Auto-eficacia 127 .042 3.061 .134 .002
Moral > Esperanca .145 .044 3322 .147 .000
Moral > Resiliéncia 111 .040 2803 .127 .005
Moral >  Otimismo 109 039 2.758 .124 .006
Processamento Equilibrado >  Auto-eficacia 129 .038 3.393 .149 .000
Processamento Equilibrado >  Esperanga .042 .040 1.051 .047 .293
Processamento Equilibrado >  Resiliéncia .021  .036 .581 .026 .561
Processamento Equilibrado >  Otimismo -.008 .036 -225 -.010 .822

Auto-Consciéncia >  Auto-eficacia 041  .041 .990 .044 322

Auto-Consciéncia ->  Esperanca .099 .043 2295 102 .022

Auto-Consciéncia >  Resiliéncia .041 039 1.040 .047 .298

Auto-Consciéncia >  Otimismo 112 039 2871 .129 .004

07 12
LA_F1 Transparércia 13 g7] CP_F1 Aucercécia &
15 04
68 61
15 2 M
63 LA_F2 Moral 05 | CP_F2Esperanca ) 52
10
65 65 55 46
13 07 ,06
64 LA _F3 E‘;ﬁﬁggd?m 03| CP_F3 Resiliéncia &3 54
05
69 12 \L07 &8
08
AmOcL:nEi’:éncia .01 CP_F4 Otimismo ed

13
Figura 2 - Modelo de regressao linear maltipla multivariada dos fatores de
Capital Psicologico previstos a partir dos fatores de Lideranga Auténtica
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No Quadro 3 indicam-se o0s coeficientes de regressdo néo
estandardizados, os erros-padrdo, os récios-criticos e os coeficientes de
regressdo estandardizados dos fatores de Capital Psicoldgico previstos a
partir dos fatores de Lideranca Auténtica. O modelo com as estimativas
estandardizadas dos coeficientes de regressdo e dos R? das variaveis critério
estd representado na Figura 3. Verificamos que o modelo ajustado explica
12% da variabilidade da Auto-eficicia, 11% da Esperanca, 6% da
Resiliéncia e 8% do Otimismo. Assim, a Resiliéncia e o Otimismo sdo 0s
fatores menos dependentes da Lideranca Auténtica, enquanto a Lideranca
Auténtica se mostra mais influente na Auto-eficAcia e na Esperanca.
Analisando as trajetorias das variaveis preditoras para as variaveis critério,
constatimos que as mais elevadas correspondem a influéncia do fator de
Processamento Equilibrado na Auto-eficacia (B = .15) e a influéncia do fator
de Moral na Esperanca (B = .15). Para além destas, as trajetorias
significativas correspondem a influéncia da Moral nos restantes fatores de
Capital Psicologico e a influéncia da Auto-Consciéncia na Esperanca e no
Otimismo. A Lideranca Auténtica apresenta efeitos considerdveis na Auto-
eficacia e Esperanca dos colaboradores, e apresenta efeitos menores na
Resiliéncia e Otimismo dos colaboradores.

Para a andlise da relagdo entre a Lideranca Auténtica e o Capital
Psicoldgico dos colaboradores tendo em consideragdo o tipo de vinculo,
procedeu-se a uma andlise multivariada da variancia (MANOVA,
procedimento General Linear Model), tomando como variavel independente
(V1) o tipo de vinculo (1 = prestadores de servigos; 2 = colaboradores com
contrato a termo; 3 = colaboradores com contrato sem termo) e como
variaveis dependentes (VDs) as pontuacbes médias em cada uma das
dimensoes da Lideranca Auténtica e do Capital Psicologico, separadamente.

A anélise do teste multivariado para a Lideranga Auténtica indica
que o efeito global ndo se revelou estatisticamente significativo, A de Wilks
=0.992, F (8, 2066) = 1.022, p = .417. Conclui-se que o vinculo contratual
entre os colaboradores e a organizacdo ndo possui qualquer efeito no modo
como estes percecionam a autenticidade dos seus lideres. Conforme se pode
verificar (c.f. Quadro 5), igualmente nenhum dos testes univariados indicam
a existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre os tipos de
vinculo na percecédo de Lideranca Auténtica.

A realizacdlo da MANOVA, tomando agora como variaveis
dependentes as dimensdes do Capital Psicoldgico, ja indicou um efeito
global estatisticamente significativo, A de Wilks = 0.984, F (8, 2066) = 2.15,
p = .029. Conclui-se que quando se consideram as dimensdes de Capital
Psicoldgico na sua globalidade, o vinculo contratual entre os colaboradores e
a organizacdo reverte-se em diferencas. Conforme se pode verificar (c.f.
Quadro 5), os testes univariados indicam a existéncia de diferengas
estatisticamente significativas nos fatores Auto-eficacia e Resiliéncia.

A realizacdo dos testes de comparagdo multipla Fisher LSD indicou
gue as diferencas se situavam entre os trabalhadores efetivos e os com
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contrato a termo. Tanto para a dimensdo de Auto-eficacia como para a
dimensdo de Resiliéncia, os trabalhadores efetivos apresentaram pontuacdes
significativamente mais elevadas (diferenca entre as médias de 0.14, EP =
0.05, p = .007 para a autoeficacia; diferenca entre as médias de 0.17, EP =
0.05, p < .001 para a resiliéncia). Concluimos, assim, que os trabalhadores
efetivos se autoavaliam como mais eficazes e resilientes comparativamente
aos trabalhadores com contrato a termo. Por sua vez, estes Ultimos e os
trabalhadores a recibos verdes néo se diferenciam entre si.

Quadro 5 — Pontuagdes médias, desvios-padrdo e os resultados dos testes
univariados das dimens@es de Lideranga Auténtica e de Capital Psicoldgico
em funcéo do tipo de vinculo entre os colaboradores e a organizacdo: Testes
univariados

Tipo de vinculo

Prestadores Contrato a Contrato
de servigcos termo sem termo
(n=52) (n =283) (n =704)

Total
(n=1039)

M DP M DP M DP M DP

LA F1
Transparéncia 262 084 269 074 265 077 266 0.77 0.26
relacional
LA_F2
Moral
LA F3
Processamento 252 087 256 083 248 0.88 251 0.87 0.78
Equilibrado
LA_F4
Auto-Consciéncia

274 084 270 078 268 079 269 079 0.20

260 084 271 079 259 080 262 0.80 2.40

CP_F1
Auto-eficacia
CP_F2
Esperanca
CP_F3
Resiliéncia
CP_F4
Otimismo

465 074 456 076 470 074 466 075 3.62*

449 093 448 0.78 458 0.76 454 0.78 1.71

452 085 442 070 459 066 454 0.69 6.42*

420 090 426 070 432 068 430 0.70 1.25

*p=.027 **p=.002

Repetimos a andlise da regressdao mdltipla multivariada para cada
um dos tipos de vinculo com a organizacao (c.f. Figura 4, 5 e 6, Quadro 4).
Os resultados mostraram que os fatores Auto-eficicia e Esperanga mostram
uma maior dependéncia da Lideranga Auténtica nos colaboradores a recibos
verdes (proporcédo de variancia explicada de 17 e 24%, respetivamente), e 0s
fatores Resiliéncia e Otimismo mostram uma maior dependéncia da
Lideranca Auténtica nos colaboradores com contrato a termo (propor¢édo de
variancia explicada de 8 e 13%, respetivamente). Apuramos, assim, que a
influéncia da Lideranca Auténtica no Capital Psicol6gico dos colaboradores
é maior quando estes sdo prestadores de servicos ou tém um contrato a
termo. Conclui-se que a percecdo de Lideranca Auténtica nos colaboradores
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com um vinculo instavel tem um maior impacto no seu Capital Psicol6gico
do que nos colaboradores com um vinculo estavel e duradouro.

\XEL

LA_F2 Moral - X (:P_FzEs1;»eram;‘a\24
‘ N0 .'46

‘ A

e XXt

& LA_Fd CP_F4 Otimismo
Autoconsciéncia

Figura 3 - Modelo de regressao linear maltipla multivariada dos fatores de
Capital Psicologico previstos a partir dos fatores de Lideranga Auténtica
para os prestadores de servigos (recibos verdes)
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Figura 4 - Modelo de regressao linear maltipla multivariada dos fatores de
Capital Psicologico previstos a partir dos fatores de Lideranga Auténtica
para os colaboradores com contrato a termo
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Figura 5 - Modelo de regressdo linear maltipla multivariada dos fatores de
Capital Psicologico previstos a partir dos fatores de Lideranga Auténtica
para os colaboradores com contrato sem termo

Quadro 4 - Coeficientes de regressdo nao estandardizados (b), erros-padréo
(EPE), récios-criticos (RC), coeficientes de regressdo estandardizados (B) e
niveis de significacdo dos fatores de Capital Psicoldgico previstos a partir
dos fatores de Lideranga Auténtica, para a variavel vinculo

b EPE RC B Sig

PS CtT sT PS CT ST PS CcT ST Ps CT ST PS CT ST

LA_F1 > CP_F1 .117 .238 -.001 .207 .090 .050 .566 2.651 -.020 .133 .231 -.001 .157 .008 .984
LA F1 > CP_F2 328 .139 .047 .249 .095 .052 1.318 1.467 .901 .297 .132 .047 .187 .142 .368
LA F1 > CP_F3 .146 .187 .013 .253 .087 .046 .576 2.159 .285 .143 .197 .776 .565 .031 .015
LAF1 > CP_F4 054 .205 .017 .274 .084 .047 .198 2444 360 .050 .216 .019 .843 .015 .719
LAF2 > CP_F1 .031 .036 .154 .195 .082 .050 .161 .440 3.091 .036 .037 .165 .872 .660 .002
LA F2 »> CP_F2 -068 .119 .159 .235 .086 .052 -.290 1.381 3.075 -062 .119 .165 .772 .167 .002
LA F2 - CP_F3 120 .065 .113 .239 .079 .046 .504 .825 2452 .119 .072 .135 .614 .409 .014
LA F2 -> CP_F4 023 .100 .111 .258 .076 .047 .088 1.314 2384 .021 .112 .130 .930 .189 .017
LA F3 > CP_F1 .027 .101 .115 .169 .077 .045 .162 1.313 3.421 .032 .110 .185 .871 .189 ***
LA F3 > CP_F2 -296 .084 .048 .203 .081 .047 -1.456 1.034 1.018 -279 .301 .055 .145 .089 .309
LA F3 > CP_F3 -290 -.044 .071 .207 .074 .042 -1.405 -591 1.699 -298 -.052 .094 .160 .554 .089
LA F3 > CP_F4 -161 -019 .011 .223 .072 .042 -719 -262 257 472 -022 .014 -155 .794 .797
LA F4 > CP_F1 222 .070 .022 .179 .079 .051 1.242 .885 .433 .253 .072 .024 .214 .376 .665
LA F4 > CP_F2 502 .022 .104 .215 .083 .052 2.338 .269 1.978 .4577 .023 .109 .019 .788 .048
LA F4 > CP_F3 .166 .072 .031 .219 .076 .047 .760 .946 .663 .165 .080 .037 .447 .344 .507

LA F4 > CP_F4 191 .085 .115 .236 .074 .047 .807 1.152 2430 .178 .095 .137 .420 .250 1.978

PS — Prestadores de servigcos; CT — Colaboradores com contrato a termo; ST — Colaboradores
com contrato sem termo
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V - Discusséo

Com o presente estudo pretendeu-se avaliar o impacto que a
percecdo dos colaboradores relativa a lideranca auténtica das suas chefias
diretas tem sobre o seu capital psicolégico. Para tal, foi aplicado um
Questionario de Lideranca Auténtica (Rego et al., 2012; Walumbwa et al.,
2008;) e um Questionario de Capital Psicolégico Positivo (Luthans et al.,
2007; Machado, 2008) a uma amostra heterogénea de 1056 colaboradores
gue exercem a sua atividade profissional em Portugal e tém uma ligacao de,
pelo menos, um ano com a organizagéo onde trabalham.

Neste estudo é apresentada a anélise detalhada da influéncia de cada
uma das dimensdes de Lideranca Auténtica (Transparéncia Relacional,
Perspetiva Moral, Processamento Equilibrado e Auto-consciéncia) em cada
uma das dimensGes de Capital Psicologico (Auto-eficacia, Esperanca,
Otimismo e Resiliéncia), bem como a anélise da influéncia das medidas
globais de Lideranca Auténtica no Capital Psicoldgico. E, ainda, apresentada
a analise do vinculo contratual, onde a influéncia da Lideranca Auténtica no
Capital Psicolégico € avaliada em funcdo do tipo de contrato formal que os
colaboradores tém com a organizacao onde trabalham.

A literatura caracteriza a Lideranga Auténtica como um processo
que se baseia nas capacidades psicoldgicas positivas e, simultaneamente,
promove essas capacidades nos colaboradores (Avolio & Gardner, 2005;
llies et al., 2005; Luthans & Avolio, 2003; Walumbwa et al., 2008), sendo,
por isso, relevante estudar e comprovar o papel da Lideranca Auténtica no
Capital Psicol6gico dos colaboradores.

Neste estudo as hipdteses propostas foram sustentadas
empiricamente, assim, podemos afirmar que a Lideranga Auténtica esta
positivamente relacionada com o Capital Psicoldgico dos colaboradores e a
relacdo entre a Lideranca Auténtica e o Capital Psicolégico dos
colaboradores é mais forte quando o vinculo contratual dos colaboradores é
instavel ou precério.

Em relacdo a Lideranga Auténtica, globalmente considerada, os
resultados indicam que os colaboradores, em média, percecionam a
autenticidade das suas chefias diretas como sendo moderada. As dimensdes
de Lideranca Auténtica que mais pontuaram entre os colaboradores foram a
Moral e a Transparéncia Relacional. Assim, as chefias diretas s&o
percecionadas pelos colaboradores como sendo com frequéncia
transparentes e abertas (e.g., dizer exatamente 0 que pensam e encorajar 0s
outros a dizerem o que pensam) e morais (e.g., agir e tomar decisdes de
acordo com as suas crengas e convicgOes), com alguma frequéncia
equilibrados e objetivos no processamento das informacdes (e.g., analisar a
informacédo relevante antes de tomar uma decisdo) e por vezes conscientes
de si proprios (e.g., procurar feedback das pessoas para melhorar as relacdes
de trabalho com elas).

Em relacdo ao Capital Psicoldgico, globalmente considerado, os
colaboradores tém, em média, uma imagem satisfatoria de si proprios. As
dimensbes de Capital Psicolégico mais pontuadas sdo a Auto-eficacia,
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Esperanca e Resiliéncia. Os colaboradores avaliam-se como sendo mais
auto-eficazes e confiantes em si préprios (e.g., sentem-se confiantes quando
procuram uma solucdo para um problema de longo prazo), esperangosos em
relacdo aos problemas e aos objetivos propostos (e.g., conseguem encontrar
solugdes para as situagdes dificeis que enfrentam no trabalho) e resilientes
em relacdo as dificuldades que encontram no trabalho (e.g., tém facilidade
em recuperar e seguir em frente de uma contrariedade). E, ainda, avaliam-se
CcOmo um pouco otimistas (e.g., esperar sempre 0 melhor nas situa¢Ges de
incerteza).

Através da analise da correlacdo destaca-se a correlagdo positiva e
estatisticamente significativa entre a Lideranca Auténtica e Capital
Psicologico. Estes resultados suportam as investigacGes de Rego, Sousa,
Marques e Cunha (2012; 2014), Wang, Sui, Luthans, Wang e Wu (2014) e
Eid, Mearns, Larsson, Laberg e Johnsen (2012) que analisaram a relacdo
entre Lideranca Auténtica e o Capital Psicolégico dos colaboradores.
Destaca-se, também, as correlagbes positivas e estatisticamente
significativas entre todas as dimensdes de Lideranga Auténtica e de Capital
Psicoldgico. A anélise da regressdo indicou que a Lideranca Auténtica prevé
12% da variabilidade da Auto-eficacia, 11% da Esperanca, 6% da
Resiliéncia e 8% do Otimismo. Apesar de todos os resultados serem
positivos e significativos, constata-se que a Resiliéncia e 0 Otimismo sdo 0s
fatores menos dependentes da Lideranga Auténtica, sendo esta mais
influente na Auto-efichcia e na Esperanca dos colaboradores, onde
apresentam correlagcbes mais fortes. Segundo a analise correlacional, a
Transparéncia Relacional, a Moral e o Processamento Equilibrado dos
lideres auténticos tém maior influéncia na Auto-eficacia dos colaboradores,
enquanto a Auto-consciéncia tem maior influéncia na Esperanca dos
colaboradores. Por outro lado, verifica-se que a Auto-eficacia dos
colaboradores é maioritariamente influenciada pelo Processamento
Equilibrado dos lideres, a Esperanca e a Resiliéncia pela Moral, e o
Otimismo pela Auto-consciéncia. Os resultados apresentados permitem-nos
considerar que todas as dimensOes caracterizadoras dos lideres auténticos
tém um papel importante na defini¢do das capacidades psicoldgicas positivas
dos colaboradores, podendo ser explicado pelos processos de contagio
emocional, identificacdo com o lider, modelagdo positiva, trocas sociais
positivas e apoio a auto-determinacao.

Quanto a andlise do tipo de vinculo contratual entre os colaboradores
e a organizacao, verificou-se que este ndo possui qualquer efeito no modo
como estes percecionam a autenticidade dos seus lideres, mas exerce efeitos
no modo como percecionam 0 seu Capital Psicolégico. Sendo que o0s
trabalhadores efetivos avaliam-se como mais auto-eficazes e resilientes
comparativamente aos trabalhadores com contrato a termo. Quer isto dizer
que os colaboradores com um contrato de trabalho mais seguro e estavel
possuem, de forma geral, um Capital Psicol6gico positivo mais elevado.

Além disso, através da anélise da influéncia da Lideranca Auténtica
no Capital Psicologico dos colaboradores em fungdo do tipo de vinculo
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contratual, é possivel observar que os fatores Auto-eficacia e Esperanca
mostram uma maior dependéncia da Lideranca Auténtica nos colaboradores
a recibos verdes, e os fatores Resiliéncia e Otimismo mostraram uma maior
dependéncia da Lideranca Auténtica nos colaboradores com contrato a
termo. Desta forma, a influéncia da Lideranca Auténtica no Capital
Psicoldgico dos colaboradores é maior quando estes sdo prestadores de
servigos ou tém um contrato a termo. Os resultados obtidos permitem-nos
afirmar que a percecéo de Lideranca Auténtica nos colaboradores com um
vinculo ténue, instdvel ou mais precario tem um maior impacto no seu
Capital Psicolégico do que nos colaboradores com um vinculo estavel e
duradouro. Tal resultado afigura-se-nos compreensivel, j& que o0s
colaboradores que estdo numa situacdo de empregabilidade precéria sdo
apoiados e orientados pelos lideres auténticos (Luthans, Youssef & Avolio,
2015). Pode também ser explicado pela necessidade que estes colaboradores
tém de se aproximar do lider e mostrar o seu potencial na tentativa de
permanecer mais tempo na organizacdo ou, ainda, pelo apoio e dedicacdo
prestados pelos lideres auténticos a estes trabalhadores para que consigam
lidar com a situacdo precaria em que se encontram.

VI - Concluséo

Para concluir, é importante realcar que este estudo é pioneiro na
investigacdo da relacdo entre a Lideranca Auténtica e o Capital Psicolégico
dos colaboradores. Apresenta uma caracteristica diferenciadora e inovadora,
que ¢ a analise do papel da Lideranca Auténtica no Capital Psicologico dos
colaboradores em funcdo do tipo de vinculo contratual existente entre 0s
colaboradores e as organizagdes onde intervém. Salienta-se, ainda, o facto de
todas as hipoteses colocadas terem sido confirmadas. No entanto, importa
referir algumas limitagdes do trabalho realizado e aqui apresentado.

A primeira limitacdo esté relacionada com a técnica de recolha de
dados utilizada, o questionario autoadministrado. N&o descurando as
vantagens que esta técnica usufrui, apresenta, no entanto, uma desvantagem
referente ao estabelecimento de relagfes causais entre as variaveis em
andlise, o que pode assim afetar a validade interna da investigacdo (Alferes,
1997).

A segunda limitagdo concerne ao efeito de tendéncia central que as
escalas de Likert podem levar. Por vezes os individuos optam por respostas
intermédias de ndo opinido, ou de ndo implicacéo, evitando os extremos das
escalas.

A terceira limitagcdo prende-se com a possibilidade de ocorrer erros
aquando da insercdo de dados no software SPSS, apesar de terem sido
tomados todos os cuidados e serem seguidos todos os procedimentos e
normas.

A quarta limitacdo prende-se com o facto de este estudo ter sido
realizado apenas do ponto de vista dos colaboradores, com a sua auto-
percecdo de capital psicolégico e hétero-percecdo de lideranga auténtica.
Para futuras investigacBes é necessario analisar a influéncia da Lideranga
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Auténtica no Capital Psicoldgico dos colaboradores do ponto de vista dos
lideres, como forma de comparag¢ao com o presente estudo.

A quinta limitagdo pOe em causa as dimensdes de Lideranca
Auténtica. Uma das razbes encontradas na literatura para justificar a
influéncia da Lideranca Auténtica no Capital Psicoldgico dos colaboradores
é o facto de os lideres auténticos terem eles préprios um Capital Psicologico
positivo, 0 que ndo podemos demonstrar com 0 nosso estudo uma vez que
essa caracteristica ndo se encontra nas dimensdes avaliadas (e.g., Avolio &
Gardner, 2005; llies, Morgeson & Nahrgang, 2005; Luthans & Avolio,
2003). Para futuras investigacdes, recomendamos a construcao e validagdo
de um questionério de lideranca auténtica que possa abranger e avaliar todas
as caracteristicas dos lideres auténticos.

Por ultimo, a sexta limitacdo estd relacionada com a atual crise
econdmica portuguesa. Dado que a amostra é composta por participantes que
exercem a sua atividade profissional em Portugal, é importante referir que o
contexto vivido neste periodo podera afetar as organizacGes a varios niveis
(e.g., mais niveis de stress e pressdao para atingir melhores resultados num
curto espaco de tempo). Esta condicdo pode refletir-se nas relaces entre
lideres e subordinados, na autenticidade dos lideres e no Capital Psicolégico
dos colaboradores. Para futuras investigacOes é necessario conduzir o estudo
em contextos organizacional e societal diferentes para apoiar a generalizacdo
dos resultados e averiguar se 0s resultados sdo consistentes.

Propomos, ainda, para futuras investigacdes nesta &rea, a
compreensdo total de “como” o Capital Psicoldgico dos colaboradores é
influenciado pela Lideranca Auténtica. Especificamente, analisar de que
forma as dimensbes de Lideranca Auténtica influenciam as capacidades
psicoldgicas positivas dos colaboradores.
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Este questionario insere-se num projeto de investigacdo de Mestrado em
Psicologia e destina-se ao estudo da Capital Psicolégico dos colaboradores
e da Lideranca Auténtica. Aplica-se apenas a quem estiver a trabalhar na
mesma empresa/organizacdo ha pelo menos e que ndo seja chefia de topo ou
empresario. O questionario é andnimo e confidencial e ndo existem
respostas certas ou erradas. A sua colaboracéo é muito importante. O nosso
sincero agradecimento por disponibilizar cerca de 10 minutos para
responder as questdes que se seguem!

Parte |

Relativamente as situagdes que se seguem, pense em que medida descrevem
0 modo como pode pensar acerca de si no momento atual. Use a escala
seguinte para indicar o grau em que concorda ou discorda com cada uma das
seguintes afirmagoes.

. Discordo
Discordo Discordo um Concordo Concordo Concordo
fortemente um pouco fortemente
pouco
1 2 3 4 5 6

1. Sinto-me confiante quando procuro uma solucdo para um problema
de longo prazo.

2. Sinto-me confiante ao representar a minha area de trabalho em
reunides com a gestdo da organizacao.

3. Sinto-me confiante ao contribuir para as discussdes sobre a estratégia
da organizacao.

4. Sinto-me capaz de ajudar a definir objetivos para a minha &rea de
trabalho.

5. Sinto-me confiante ao estabelecer contacto com pessoas fora da
empresa (por exemplo, clientes e fornecedores) para discutir problemas.

6. Sinto-me confiante a apresentar informagdo a um grupo de colegas.

7. Se me encontrasse numa situacdo dificil no trabalho, conseguiria
pensar em muitas formas de sair dela.

8. Atualmente, procuro alcancar 0os meus objetivos com grande energia.

9. Para qualquer problema, existem muitas formas de resolvé-lo.

10. Neste momento, vejo-me como uma pessoa bem sucedida no
trabalho.

11. Consigo pensar em muitas formas de alcancar os meus objetivos no
trabalho.

12. Neste momento, estou a alcancar os objetivos profissionais que
defini para mim proprio(a).

13. Quando tenho uma contrariedade no trabalho, tenho dificuldade em
recuperar e seguir em frente.

14. De um modo ou de outro, em geral consigo gerir bem as
dificuldades no trabalho.
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15. No trabalho, se for necessario, sou capaz de ficar “por minha conta e
risco”.

16. Em geral, ultrapasso com facilidade as coisas mais stressantes no
trabalho.

17. Consigo ultrapassar os momentos dificeis no trabalho, pois ja passei
anteriormente por dificuldades.

18. Sinto que consigo lidar com muitas coisas ao mesmo tempo no
trabalho.

19. Quando as coisas estdo incertas para mim no trabalho,
habitualmente espero o melhor.

20. Se algo de mal me pode acontecer no trabalho, isso acontecer-me-a.
21. No meu trabalho, olho sempre para o lado positivo das coisas.
22. No trabalho, sou otimista acerca do que acontecera no futuro.

23. No trabalho, as coisas hunca me correm como gostaria.

24. Trabalho com a convicgédo de que todo o contratempo tem um lado
positivo.

34

Pense no seu lider (aquele com quem se relaciona mais frequentemente).
Refira a frequéncia com que o seu lider adota os comportamentos indicados

nos 16 itens que se seguem.

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

. Diz exatamente 0 que pensa.

. Encoraja todas as pessoas a dizer o que pensam.

. Assume 0s erros que comete.

. Diz as duras verdades.

. Mostra as emogdes que correspondem ao que sente.

. As suas acles condizem com as suas crencgas e convicgoes.

. Toma decisdes baseado(a) nos seus valores fundamentais.

o N oo o B W DN P

. Pede-me para tomar posic¢des de acordo com 0s meus valores
essenciais.

9. Toma decis0es dificeis baseado(a) em elevados padroes éticos.

10. Solicita-me pontos de vista que questionem as suas (dele/a) posi¢des
mais profundas.

11. Analisa informacdo relevante antes de tomar uma deciséo.

12. Ouve cuidadosamente os diferentes pontos de vista antes de tirar
conclusoes.
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13. Procura obter informacdo (feedback) das pessoas para melhorar as
relacdes de trabalho com elas.

14. Tem uma nocao clara do modo como 0s outros encaram as suas
(dele/a) capacidades.

15. Sabe quando é altura de reavaliar e mudar as suas posi¢Ges em
assuntos importantes.

16. Compreende como as suas agdes tém impacto nos outros.

Parte 11

Nesta segunda parte, agradecemos que complete os espacos ou coloque um

X no quadrado respetivo.

1 - Idade

2 - Sexo
O Masculino
O Feminino

3 — Indique, por favor, o seu grau de escolaridade.
Sabe ler e escrever, sem possuir a 42 classe

1° ciclo do ensino bésico (ensino primario)

2° ciclo do ensino basico (6° ano de escolaridade)
3° ciclo do ensino basico (9° ano de escolaridade)
Ensino Secundario

Licenciatura em curso

Licenciatura concluida

Pds-Graduagdo/Mestrado

Doutoramento

OO0o0o0O0Ooo0ond

4 — Indique a(s) sua(s) situacao(des) profissional(ais).
(pode assinalar mais do que 1 situacéo)

Empresario

Profissional Liberal

Trabalhador do Estado

Trabalhador por conta de outrem
Trabalhador/Estudante

oOoooag

5 — Indique o sector de atividade da organizacédo onde trabalha:
O Inddstria Transformadora
O Indastria Extrativa
O Construcdo
O Producao e distribuicdo de eletricidade, gas e agua.
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Comércio por grosso e a retalho

Alojamento e restauracao

Transportes e armazenagem

Educacéo

Salde humana e apoio social

Atividades imobiliérias, alugueres e servicos prestados as empresas
Outro sector. Qual?

OO0Ooo0oOooOno

6 — No seu local de trabalho desempenha alguma funcéo de chefia?

7 — Se respondeu SIM, que tipo de chefia?
[0 Chefia de Topo
O Chefia Intermédia
8 — Qual a dimenséo da organizacao onde trabalha?
O Tem até 9 colaboradores
0 Tem entre 10 e 49 colaboradores
O Tem mais de 50 colaboradores, mas menos de 250
O Tem mais de 250 colaboradores

9 — H4 quantos anos trabalha na empresa/organizagdo?

10 — Qual o vinculo que mantém com a organizagao?
[0 Prestador(a) de servigos/recibos verdes
O Contrato a termo (certo ou incerto)
O Contrato sem termo efetivo(a)

11- Indique, por favor, o seu vencimento liquido mensal
Até 500 €

De 501 a 1.000€

De 1.001 a 1.500€

De 1.501 a 2.000€

Superior a 2.000€

ooooag

Obrigada pela colaboracéo!
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