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RESUMO

Pretendemos com este estudo abordar os impactes das exigéncias da vivéncia escutista no
desenvolvimento global dos jovens, salientando a importancia do desenvolvimento das
competéncias interpessoais, de autonomia e da resolucdo de problemas tdo importantes para o
contexto laboral atual.

Este estudo pretendeu investigar a relacdo entre o capital psicolégico positivo (PsyCap), a
experiéncia escutista (em anos) e a lideranga transformacional. Pretendeu ainda investigar a
relagdo mediadora do otimismo, na relagdo entre o PsyCap, com a lideranca transformacional.
Participaram neste estudo, 165 caminheiros/companheiros, entre 0s 18 e 0s 25 anos de idade da
Junta Regional de Lisboa.

Os resultados, neste estudo, indicam que os individuos com mais anos de participacdo no
escutismo apresentam em média scores mais elevados de PsyCap. Além disso, foi corroborada
a correlacdo positiva entre 0 PsyCap e a lideranca transformacional autopercecionada. Entre as
dimens@es do PsyCap, o otimismo mostrou-se como a dimensdo que mais se correlaciona com
a lideranca transformacional. Estes resultados sugerem que o desenvolvimento do PsyCap, e em
particular do otimismo, pode ser uma estratégia eficaz para desenvolver componentes do estilo
de lideranca transformacional. Futuras investigacfes sdo necessarias para explorar estas relacdes

em diferentes contextos e populagoes.

Palavras-Chave: Lideranca Transformacional, Capital Psicol6gico Positivo; Otimismo;
Escutismo; Voluntariado; AutoEficécia; Lideranca
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ABSTRACT

We intend with this study to address the impacts of the demands of scout life on the overall
development of young people, highlighting the importance of developing interpersonal skills,
autonomy, and problem-solving so important for the current work context.

This study aimed to investigate the relationship between positive psychological capital (PsyCap),
scout experience (in years), and transformational leadership.

It also intended to investigate the mediating relationship of optimism, in the relationship
between PsyCap, with transformational leadership. 165 walkers/companions, between the ages
of 18 and 25 from the Regional Board of Lisbon, participated in this study. The results, in this
study, indicate that individuals with more years of participation in scouting have on average
higher scores of PsyCap. In addition, the positive correlation between PsyCap and self-perceived
transformational leadership was corroborated.

Among the dimensions of PsyCap, optimism proved to be the dimension that most correlates
with transformational leadership. These results suggest that the development of PsyCap, and
optimism, can be an effective strategy to develop components of the transformational leadership
style. Future investigations are necessary to explore these relationships in different contexts and

populations.

Keywords: Transformational Leadership, Positive Psychological Capital; Optimism; Scouting;

Volunteering; Self-Efficacy; Leadership
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CAPITULO I - Introducéo

A lideranca € um processo dinamico e contextual que pode ser desenvolvido e
aprimorado através de experiéncias, aprendizagens e formacdes (Day & Dragoni, 2015). No
entanto, pouco se sabe sobre a influéncia de experiéncias de voluntariado ou a participagdo em
movimentos de juventude, como o escutismo, no desenvolvimento de competéncias e estilo de
lideranca (Barrosa, 2020). Um desses fatores pode ser o capital psicoldgico positivo, que é um
conjunto de recursos psicolégicos que favorecem o desempenho individual e organizacional
(Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007). Esses recursos sdo, em alguns trabalhos,
referenciados como preditores da lideranca transformacional (Bass & Riggio, 2006), a qual é
associada a resultados positivos das organizacdes e bem-estar dos trabalhadores (Dinh, Lord,
Gardner, Meuser, Liden, & Hu, 2014). No entanto, permanecem em aberto inUmeras questdes,
sobre 0s processos e mecanismos psicologicos que conduzem ao desenvolvimento deste estilo
de lideranga, nomeadamente nas experiéncias escutistas, na fase de caminheiro (entre 0s 18 e 0s
25 anos) (Gongalves, Orgambidez-Ramos, Ferrdo, & Parreira, 2018). Os contextos educativos
ndo formais, sdo reconhecidos como oportunidades de aprendizagem experiencial, participativa,
colaborativa e oportunidades de exercitar e desenvolver treino e competéncias de lideranca
(Gardner, Cogliser, Davis, & Dickens, 2011). Na educacdo escutista, o sistema de patrulhas traz
uma dimensao grupal e coletiva, permitindo exercitar comportamentos de lideranca e ganhos de
consciéncia sobre os seus efeitos no grupo e desenvolvimento de atividades coletivas (Baden
Powell, 2018).

Assim, tendo em conta todas estas aprendizagens e treino de lideranca, 0 nosso estudo pretende
explorar a relacdo entre o capital psicoldgico positivo e a lideranca transformacional no contexto

do escutismo.

O objetivo geral deste estudo ¢ analisar a relacdo entre o capital psicologico e o estilo de lideranca
transformacional no contexto do escutismo. Os objetivos especificos incluem identificar quais

as dimensoes do capital psicologico que sao preditores do estilo de lideranca transformacional.

Este estudo € relevante por contribuir para o conhecimento sobre o papel do capital psicologico
positivo no desenvolvimento de competéncias associadas ao estilo de lideranga

transformacional, explorando a relagéo entre esses construtos no contexto do escutismo.
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Os dados recolhidos, poderdo permitir futuros estudos que avaliem o impacto do escutismo na
formacao de lideres organizacionais, devido ao desenvolvimento de competéncias adquiridas na

vivéncia escutista.

Este estudo parte da vivéncia empirica do autor e pretende analisar se 0s
caminheiros/companheiros, na sua experiéncia, e na sua maioria autopercecionam o seu estilo
associado a lideranca transformacional, o que Ihes confere, em nosso entender, uma melhor

preparacéo para desempenhar fungdes futuras, nas organizagoes.

A dissertacdo sera organizada em oito partes principais: introducéo, revisdo da literatura, método,
resultados, discussdo e conclusdo, limitagdes de investigacdo e estudos futuros, referéncias

bibliogréaficas e anexos.
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CAPITULO Il — Revisao da Literatura

O presente capitulo é composto pela descri¢éo de conceitos fundamentais & compreensao
do mesmo — Escutismo, Capital psicoldgico e Lideranca. Para uma maior compreensao, serao
também abordados outros temas como o voluntariado, o Corpo Nacional de Escutas (CNE), o
desenvolvimento de competéncias no escutismo, 0s construtos do PsyCap (autoeficacia,
esperanga, otimismo e resiliéncia), psicologia positiva, os estilos de liderangca e o papel do
otimismo como mediador do PsyCap.

2.1. Escutismo

O fundador do movimento escutista definiu assim a vivéncia escutista
O escutismo permite também a crianca viver a experiéncia de uma pequena
sociedade ao seu nivel. Atualmente a rarefacdo dos terrenos de jogo, as multiplicagdes
das proibic6es nas cidades modernas fazem com que a vida social espontanea das criangas
se torne cada vez mais pobre e estereotipada. O escutismo, pelo jogo das equipas e dos
conselhos, quer proporcionar uma aprendizagem das relacdes (Scouts de France, 2012,
p.10),
isto €, o escutismo é um movimento educativo de carater ndo formal e voluntario, que visa 0
desenvolvimento integral dos jovens através de um método baseado na aprendizagem pela acéo,
na vida em grupo e na adesdo a um codigo de valores (Baden-Powell, 1999). O escutismo,
fundado em 1907, por Baden Powell tendo por base a sua experiéncia pessoal e militar, foi criado
como um sistema educativo inovador, preparado para responder as necessidades dos jovens
(CNE,2023). O escutismo € um movimento mundial, presente em 216 paises, constituido por
mais de 35 milhdes de pessoas dos mais variados credos e proveniéncias, que seguem 0S mesmos
principios basicos e regras que os unem como uma comunidade global (CNE, 2023). O percurso
do escuteiro, que se pode iniciar a partir dos 6 anos de idade, tem etapas formativas adequadas a
cada faixa etaria, que envolvem atividades, projetos e desafios que fomentam o crescimento

pessoal dentro e fora do movimento escutista (CNE,2023).

2.1.1 Escutismo CNE — Corpo Nacional de Escutas
O CNE (Corpo Nacional de Escutas) - Escutismo Catdlico Portugués, € um movimento

voluntario constituido para os jovens, sem fins lucrativos, sem afiliacdo politica, destinado a

3
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educacéo e formacdo ndo formal dos seus membros, tendo por base 0 movimento criado por
Baden Powell no inicio do séc. XX (CNE, 2023).

O CNE tem uma implantacdo nacional, com mais de mil agrupamentos locais onde séo
realizadas, de forma autonoma, as atividades escutistas, tendo como objetivo primario o
desenvolvimento dos seus membros.

A Junta Nacional, é o 6rgado do CNE que gere e dirige 0 movimento a nivel nacional, delegando
as juntas regionais e aos seus nucleos uma acao de proximidade junto de cada agrupamento.

O ME tem por base as leis e 0s principios do movimento que a todos abrange, reproduzindo no
seu seio as estruturas hierarquicas, o fardamento e a organizagéo interna de cada agrupamento
local (CNE, 2023).

Utilizando um método proprio do movimento, advoga o exercicio da autonomia, do trabalho em
equipa, o contacto com a natureza, 0 jogo e a aventura como mobil das atividades adequadamente
enquadradas as idades de cada equipa/grupo. A acao de cada escuteiro tem como base o conjunto
das leis do escuta, assim como os principios do escutismo catélico portugués que norteiam a sua
vivéncia diaria dentro e fora do ME. O CNE organiza-se em 4 grupos baseado nas suas faixas
etarias, lobitos (6 aos 10 anos), exploradores/mocos (10 aos 14 anos), pioneiros/marinheiros (14
aos 17 ou 18 anos), caminheiros/companheiros (18 aos 25 anos). Ao longo do ultimo século o
CNE tem vindo a formar geracBes de jovens, futuros cidaddos, fomentando o servico a
comunidade e ao préximo, valores de trabalho comunitario e de equipa, educacdo ambiental e

promocdo da cidadania plena (CNE, 2023).
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Caminheiros

Equipa Animacio 17/18 25 anos

Cla I

Pioneiros
> Equipa Animacio 14—17 anos
III* Seccao
Direciio
Agrupamento
.| Equipa Animacio
= I1* Seccao
.| Equipa Animacio LObltOS
i Lobitos
6 — 10 anos

Figura 1. Modelo funcionamento de Agrupamento do CNE — Autoria Prépria (2024)

2.1.2 Enquadramento Empirico do Estudo — Escutismo, Desenvolvimento de Competéncias,
PsyCap e Lideranca Transformacional

Segundo Rossi (2023, p.11) a literatura cientifica tem destacado a importancia do
voluntariado como uma oportunidade significativa para o desenvolvimento de competéncias
pessoais, sociais e profissionais. Ao participar como voluntério, o individuo tem a possibilidade

de crescer pessoalmente e experimentar diversos papéis profissionais.

Melo (2021, p.10) afirma que
As soft skills dizem respeito a um conjunto de habilidades e competéncias relacionadas
com o comportamento humano que sdo consideradas essenciais para que um individuo
alcance os seus objetivos pessoais e profissionais, nomeadamente 0s que se relacionam
com o desenvolvimento da sua carreira.

E comum distinguir hard skills das soft skills: as primeiras cumprem a sua funcio estando
associadas a realizacdo de tarefas ou ao desenvolvimento de um trabalho, sendo esperado que


https://repositorio.ucp.pt/bitstream/10400.14/43366/1/203348753.pdf
https://repositorio.ucp.pt/bitstream/10400.14/43366/1/203348753.pdf
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sejam adquiridas num contexto formal e formatado para uma funcdo concreta. Ao contrério
destas, as soft skills, sdo transversais a vida, sendo postas em pratica em contextos muito diversos
tornando-se mais valias ao longo do percurso de vida. Tendencialmente védo-se expandindo

consoante as experiéncias e vivéncias ao longo da vida (Patacsil & Tablatin, 2017).

Sendo as soft skills e o desenvolvimento dessas competéncias um processo complexo e
diversificado, surgiu a necessidade de as categorizar (Melo, 2021); a partir da estrutura universal
de competéncias, Bartram (2005) construiu um modelo capaz de responder as necessidades de

categorizacdo, o modelo great eight (Quadro 1.).

Este modelo tendo por base 112 componentes das competéncias, 0s quais dao origem a 20
dimens0es, sendo estas conceptualizadas em oito fatores gerais: Lideranca e tomada de decisao;
Apoio e cooperacdo; Interacdo e relacBes pessoais; Analise e interpretacdo; Criacdo e
concetualizacdo; Organizacdo e execucdo; Adaptabilidade; Empreendedorismo e Performance.
Shakir (2009) juntou o seu contributo a discussao da construcdo das competéncias nomeando
oito dimensBes: Comunicacdo; Pensamento critico e resolucdo de problemas; Trabalho em
equipa; Aprendizagem ao longo da vida; Capacidade empreendedora; Lideranca; Etica e
capacidades profissionais de moral e Capacidade de gerir informacdo.

A UNICEF (2019) criou igualmente um modelo relativo a aquisicdo de competéncias
denominado “12 skills of the life skills and citizenship education framework” onde se podem
identificar doze categorias basicas que mostram varios pontos em comum com 0s outros autores
antes referidos: Criatividade, Pensamento critico, Resolu¢do de problemas, Cooperacéo,
Negociacdo, Tomada de decisdo, Autorregulacdo, Resiliéncia, Comunicagdo, Respeito pela
diversidade, Empatia e Participacao.
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Partindo destes modelos teéricos (Quadro 1.) para o nosso estudo e sabendo que o escutismo é
um método de educacdo informal que tem a capacidade de habilitar os jovens, em vivéncia
escutista, de competéncias informais (Soft Skills) que se tornam relevantes durante o seu percurso

de vida, nomeadamente em contexto laboral.

Quadro 1. Modelos Teoéricos de Competéncias - Autoria Prépria (2024)

Modelos Teoéricos de Competéncias (Soft Skills)

UNICEF & WBG Baltram Shakir
(2019) (2012) (2009)
Model LSCE Great Eight
Criatividade
Lideranca e tomada de decisao Comunicag¢io

(capacidade de gerar ideias
uteis e novas)

Pensamento critico

) i X Apoio e cooperacio Pensamento critico e resolucdo de proble mas
(capacidade de pensar intencionalmente)

Resolucio de problemas
(capacidade de encontrar solugdes para o Interacéio e relacdes interpessoais Trabalho em equipa

alcance do objetivo/meta)

Cooperacio
(capacidade de interagdo Anilise e interpretagio Aprendizagem ao longo da vida

compartilhada em atividades/tarefas)

Negociacio
(capacidade de consensualizar Criagio e concetualizacdo Capacidade de gerir informacio
interesses e/ou opinides)
Tomada de decisao

(capacidade de opgdo/agdo Capacidade empreendedora

de escolha) Organizagiio e execucio
Autorregulacio o .
(capacidade de regulagdo Adaptabilidade Etlca.e capacldades
profissionais de moral

emocional propria)

Resiliéncia
(capacidade de persistir face
a diversos contextos/situagdes)

Empreendedorismo

e performance Lideranca

Comunicacio
(capacidade de troca de
informagdes e compreensdo comum)

Respeito pela diversidade
(capacidade de reconhecer
e aceitar a diferenga)

Empatia
(capacidade de "calgar os sapatos do
outro”)

Participacao
(capacidade de aplicagdo
dos direitos humanos)
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Através do sistema de patrulhas/equipas o jovem escuteiro tem a possibilidade, de acordo com
as suas necessidades, as suas caracteristicas e as necessidades da patrulha/equipa a que pertence
encarnar uma funcao que vai desenvolver durante o ano escutista (espago temporal similar ao
ano escolar). Nessa funcéo tera responsabilidades e tarefas pessoais e coletivas associadas, que
sendo respeitadas, vdo munindo o jovem de novas competéncias que antes ndo possuia (CNE,
2023).

A patrulha é uma criacdo cada vez mais aperfeicoada pelos proprios jovens, mesmo
quando Ihe d&o outro nome! A patrulha provém do mundo deles, do seu proprio estado
natural, para se tornar pouco a pouco a aprendizagem do seu préprio estado na sociedade:
a isto chama-se responsabilizacdo, respeito pelos outros, fraternidade, cooperacéo,
compromisso, sentido de servigo. Trata-se, portanto, de promover, através do sistema de
patrulhas, uma verdadeira educacéo civica a caminho da democracia e da vida politica.
O sistema de patrulhas ¢ uma dominante essencial para a aprendizagem do “servigo”.
Mas isto sé € possivel se 0 jogo da patrulha for um espaco de experiéncias, deixando a
acdo tateante dos jovens. Ndo ha educacdo para a liberdade e para a responsabilidade,

sem liberdade nem responsabilidade (Scouts de France, 2012, p.80).

Nos trés modelos tedricos apresentados (Quadro 1.) sobre a aquisicdo de competéncias podemos
identificar competéncias muitas vezes presentes nos jovens escuteiros: Criatividade, Lideranca,
Empreendedorismo, Trabalho em equipa, Resiliéncia, Autoconhecimento, Otimismo,
Comunicacao, entre outras. Este processo aquisitivo € continuo e torna-se potencialmente mais
rico, quanto mais rica for a vivéncia nas varias patrulhas em que o jovem vai pertencendo ao
longo dos anos. Os desafios e o trabalho entre pares vao permitindo que esta edificacdo aconteca
e chegado a fase adulta possa estar mais bem preparado para melhor agir nos varios contextos
pessoais e profissionais (Asensio-Ramon, Alvarez-Hernandez, Aguilar-Parra, Trigueros,

Manzano-Leon, Fernandez-Campoy, & Fernandez-Jiménez, 2020).

O sistema de patrulhas ajuda a dar forma ao método de educacdo natural e ndo formal
pensado por BP, na medida em que induz cada elemento a desenvolver-se pelo contato
natural com os outros. Assim, este sistema permite que haja, nas unidades e, por
conseguinte, em todo o escutismo, um verdadeiro esfor¢o de cooperacdo: cada elemento

cresce com 0s outros e entre eles e na vivéncia conjunta e pela pratica da lei do escuta,

8
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aprende que o seu valor individual de estar sempre ao servico do
bando/patrulha/equipa/tribo e, consequentemente da unidade, sendo que cada um
trabalha segundo as suas forcas e recebe segundo as suas necessidades (CNE, 2017, p.
18).

Criatividade
Papéis sociais com adultos
Competéncias Técnicas \ /

. _ Er—
« Sistema de Patrulhas P

Papéis sociais com pares Comunicagao

Figura 2. Modelo funcionamento do sistema de patrulhas — Autoria Prépria (2024)

Em suma, sustentamos que o voluntariado, no presente estudo, o escutismo, desempenha um
papel significativo no desenvolvimento de competéncias profissionais (Barrosa, 2020) e do
PsyCap dos individuos (Rossi, 2023), sendo que essa influéncia se estende a lideranca
transformacional (Teixeira, 2015; Mendes, 2023), nomeadamente a autopercecionada, que é o

foco no presente estudo.

Se o PsyCap se refere as capacidades mentais e emocionais que um individuo possui para
enfrentar os desafios e as diversidades da vida, envolver-se em atividades voluntérias de
voluntariado aumenta esse capital, proporcionando um senso de autoeficacia, promotor da

esperanca, do otimismo e da resiliéncia (Luthans et al., 2007a).

O fenémeno referido, contribui para uma maior sensacdo de superacdo dos obstaculos o que

influéncia a autopercecao de si préprio como lider transformacional (Bass & Riggio, 2006).

A lideranca transformacional, sendo um estilo inspirador e motivador para os seguidores no
alcance das suas necessidades, quando os lideres se apercebem como transformacionais, acabam
por demonstrar caracteristicas como a transparéncia relacional, a perspetiva moral, o

processamento equilibrado e a autoconsciéncia (Teixeira, 2015; Mendes, 2023).
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Suportamos neste estudo que o voluntariado pode influenciar positivamente o aumento do
PsyCap e a autopercecdo de si proprios como lideres transformacionais, sendo que os lideres
auténticos (transformacionais) que também sdo voluntarios, tendem a ser mais inspiradores,
empaticos e orientados para o crescimento, impactando positivamente os seus seguidores (Rossi,
2023).

Em suma, este estudo pretende abordar o papel do escutismo no desenvolvimento de
competéncias para o contexto laboral, ndo podendo, no entanto, deixar de referir que sustentamos
que a vivéncia escutista de voluntariado voluntério, pode contribuir também para o bem-estar
pessoal, moldando a autopercecéo dos lideres, o que os pode tornar mais eficazes na promocéo

de mudancas positivas nas suas futuras equipas e organizacdes (Barrosa, 2020).

2.2. Capital Psicoldgico

A literatura cientifica aponta para a importancia dos recursos humanos no contexto
organizacional, sendo que, esses recursos, ndo apenas contribuem para 0 sucesso das
organizacGes, mas também oferecem um retorno significativo sobre o investimento. O capital
humano e social, cada vez mais reconhecido, juntamente com o PsyCap, desempenha um papel
crucial na construcdo de uma vantagem competitiva sustentavel (Luthans & Youssef, 2004).
O PsyCap é um conceito formulado pela da psicologia positiva e comportamento organizacional
positivo, visando estudar e promover os aspetos positivos dos individuos, grupos e organizacdes
(Luthans, Youssef & Avolio, 2007b). Segundo Luthans et al., (2007a), um estado de crescimento
psicolégico positivo € definido pela conviccdo de uma pessoa possuir a autoconfianca necessaria
para enfrentar e investir o esforco requerido para triunfar nas tarefas desafiantes. Essa pessoa
mantém uma visao otimista sobre o0 sucesso, tanto no presente como no futuro, persistindo no
alcance dos seus objetivos, e quando necessario, adapta-se para alcanca-los. Diante das
dificuldades e das adversidades, a pessoa ndo s6 se mantém firme e resistente, mas também
evolui para além dos seus niveis anteriores de funcionamento psicoldgico.
Segundo Luthans et al. (2007b), o capital psicologico positivo € um estado de desenvolvimento
psicolégico individual que se caracteriza por quatro dimens@es: autoeficacia, otimismo,
esperanca e resiliéncia. Estas dimensdes sdo consideradas estados psicologicos e ndo tragos de
personalidade, o que significa que podem ser desenvolvidas e modificadas ao longo da vida

(Luthans & Youssef, 2004).
10
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A autoeficacia € a confianga para assumir e realizar o esforco necessario para ter sucesso nas
tarefas desafiantes. O otimismo € a tendéncia para fazer atribuicdes positivas sobre 0 sucesso no
presente e no futuro. A esperanca é a capacidade de perseverar em direcdo as metas e, quando
necessario, redirecionar os caminhos para alcanca-las. A resiliéncia é a habilidade de se manter
e de se recuperar diante de problemas e adversidades (Luthans et al., 2007a).

O PsyCap tem sido associado a diversos beneficios para os individuos e para as organizagoes,
tais como: maior desempenho, satisfacdo, compromisso, bem-estar, qualidade de vida e
felicidade no trabalho (Luthans et al., 2007a). Além disso, pode favorecer o desenvolvimento
das relacBes interpessoais positivas, uma lideranca transformacional e uma cultura
organizacional pautada em propoésito e em consciéncia (Salanova, Llorens, Cifre, Martinez &
Schaufeli, 2012).

2.2.1 Teorias subjacentes ao PsyCap

O Capital Psicologico sendo um conceito recente e amplamente debatido na literatura
cientifica, ¢ visto como um recurso que vai para além do capital humano (experiéncia,
conhecimento e habilidades) ou do capital social (relacionamentos, redes). Trata-se de “quem a
pessoa €, aqui e agora” e “em quem a pessoa se pode tornar” num futuro proéximo, Se 0S recursos

psicologicos forem desenvolvidos no local de trabalho (Pinto, Gaspar & Pires, 2018).

O contexto laboral tem vindo a acentuar um conjunto de exigéncias, homeadamente, a de
flexibilidade, processamento de informacéo e capacidade de resposta que permitam responder as
demandas dos consumidores, tornando crucial para as organizacgdes a aposta no desenvolvimento

dessas competéncias nos colaboradores (Luthans & Youssef, 2004).

Historicamente, o capital econémico, sempre se assumiu como principal foco de atencdo das
organizagOes, tendo recentemente esse foco sofrido uma viragem para o capital humano,
reconhecido atualmente como vantagem competitiva na medida em que dota os colaboradores
de ferramentas psicolégicas positivas, que permitem valorizar a organizagdo com um
alinhamento estratégico mais coeso e competitivo, permitindo o seu crescimento e
sustentabilidade, além do capital humano ser um recurso mais dificil de reproduzir pela
concorréncia, ao contrario dos recursos fisicos, financeiros e estruturais(Luthans & Youssef,
2004; Larson & Luthans, 2006).
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O CP, desde que apoiado pela organizacdo é passivel de adaptagdo e desenvolvimento,
garantindo a organizacao a renovagao estratégica de acordo com as necessidades do mercado.

O CS, por exemplo, pode ser utilizado nos contextos interno e externo da organizagéo,
permitindo a sua mensuragéo, e permitindo garantir o sucesso organizacional, sendo reconhecido
pela literatura como um seguimento do Capital Fisico e Humano (Luthans & Youssef, 2004,
citado em Branco, 2012, p.34).

Relativamente ao PsyCap, este surge como resultado da combinacgéo entre o0 CP e o CS, sendo
que &,
um fator psicologico central de positividade, em geral, e de cumprimento dos critérios do
comportamento organizacional positivo, em particular, que vai para além do capital
humano e do capital social no ganho de vantagem competitiva através de
investimento/desenvolvimento de “quem se ¢” (Luthans et al., 2005, p.15, citado em
Branco, 2012, p.35) (Quadro 2).

Quadro 2. Modelo Tedrico adaptado de Luthans et al. (2004, p.46)

Modelo Tedrico da Conceptualizagdo de "Capital"

Capital Economico Capital Humano Capital Social PsyCap
O que temos? O que sabemos? O que conhecemos? O que somos?
Economia Experiéncias Educativas  Relag¢Ges Interpessoais Otimismo
. Desenvolvimento . .
Finangas . Networking AutoEficacia
de Competéncias
Recursos
econdmicos L Rede familiar e
.. Criatividade , . Esperanga
materiais (patentes, contactos proximos
marcas,
Conhecimento Resiliéncia

Experiéncias Sociais
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2.2.2 Psicologia Positiva e Comportamento organizacional positivo

A Psicologia positiva, € uma corrente impulsionada por Seligman que assenta em trés
pilares (Seligman, 2002, p.12),

1) o estudo da emocao positiva, 2) o estudo dos tracos positivos, e sobretudo das forcas
e virtudes, mas também das “capacidades” tais como a inteligéncia e a criatividade, e 3) o estudo
das instituicOes positivas que sustentam as virtudes que, por sua vez, apoiam as emogoes
positivas,
com o objetivo de revivescer 0s aspetos positivos que caracterizam o ser, pessoa.
Fundamenta-se, focando-se na andlise das qualidades, virtudes e elementos positivos da
existéncia humana, com o objetivo promotor de autorrealizagdo e propoésito de vida saudavel e
satisfatoria dos individuos (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Seligman, 2002).
Seligman e Csikszentmihalyi (2000), foram para além dos trés pilares norteadores (Seligman,
2002), sugerindo trés niveis de base distintos,

I. o nivel subjetivo, que engloba as experiéncias passadas — bem-estar, contentamento
e satisfacdo, presentes - felicidade e futuras — esperanca e otimismo;

ii. o nivel individual, que inclui os tracos positivos, como a coragem, a originalidade
ou o talento elevado;

iii. e o nivel grupal, que envolve qualidades civicas e organizagbes condutoras dos
individuos no alcance de uma cidadania mais plena e satisfatoria, potenciando como
resultado, por exemplo, 0 aumento da responsabilidade, da ética laboral, da tolerancia
ou do altruismo (Branco, 2012, p.31).

A base cientifica desta nova corrente, Psicologia Positiva, foi originalmente impulsionada por
dois movimentos ligados ao contexto laboral que contribuiram para a sua solidificacdo: os
estudos organizacionais positivos e 0 comportamento organizacional positivo, sendo que 0s
primeiros se concentram ao nivel macro (organizacdo), enquanto os segundos se concentram a
nivel micro (individuo). (Branco, 2012, pp.31-32). Kelloway (2011), perspetiva que o0s estudos
organizacionais positivos podem ser determinantes para alterar o dominio do comportamento
organizacional, sendo que se concentram no estudo das capacidades psicologicas dos
colaboradores de forma a incrementar o seu desempenho (Luthans, Avolio, Walumbwa, & Li,

2005), “(...) estudando temas como a gratiddo, a resiliéncia ou a investigacdo apreciativa,
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evidenciando outros que envolvem a prossecucdo do crescimento e do autodesenvolvimento”
(Branco, 2012, p.32).

Ja o estudo do comportamento organizacional positivo (individuo), impulsionado por Luthans e
transposto da Psicologia Positiva, vé surgir o seu movimento focado nas capacidades que
impactam no desempenho, permitindo uma gestdo mais eficaz das pessoas nas organizacgoes e
das organizacGes, per si (Luthans, 2002a).

O COP pretendeu desenvolver uma componente mais interventiva para complementar a sua
componente de investigacdo, permitindo o foco no desenvolvimento e gestdo dos recursos e das
organizagOes, corroborando a sua definicdo na literatura como, o estudo e aplicacdo das
capacidades e forcas psicoldgicas positivas, mensuraveis e passiveis de desenvolvimento para
incremento do desempenho laboral (Luthans, 2002a; Luthans et al., 2005).

Sendo assim, o COP, incrementando-se desta forma, afastou-se de outras correntes da Psicologia
Positiva, nomeadamente dos estudos organizacionais positivos, que apresentavam maior
dificuldade em salientar mudangas no desempenho (Luthans et al., 2007; Branco, 2012).

O COP salienta que, uma capacidade psicoldgica sé pode ser considerada como positiva, se

respeitar alguns critérios como (Luthans et al., 2007),

I. ser positivamente orientada;
ii. estar fundamentada na literatura cientifica;

iii. ser mensuravel;

iv. ser passivel de desenvolvimento;
V. e, incrementar o desempenho a nivel organizacional.
2.2.3 Otimismo

No meio cientifico, descrito por Seligman (1998, citado em Serrdo, 2018), o otimismo é
a capacidade de tendencialmente ver o “copo meio cheio” em contraste com o “copo meio vazio”.
Segundo o autor, o otimismo envolve a inclinacdo para atribui¢éo de eventos positivos a causas
pessoais, generalizadas e permanentes, enquanto eventos negativos, tém uma atribuicéo
temporaria e situacional (Carver & Scheier, 2009; Luthans, 2002ab). Diante de circunstancias

adversas, os otimistas tendem a visualizar o futuro de forma positiva.
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Quanto mais elevado o nivel de otimismo de um individuo, mais facil € motiva-lo em contexto
laboral, proporcionando satisfacdo pessoal, aspiragcdes mais altas e objetivos mais ambiciosos.
Além disso, individuos otimistas demonstram maior perseveranca diante de adversidades e
obstaculos (Luthans, 2002ab; Seligman, 2002; 2011).

De acordo com Fredrickson (1998), as emocGes positivas desempenham um papel crucial na
evolucdo, pois ampliam os recursos intelectuais, fisicos e sociais. Elas funcionam
como reservas as quais o individuo pode recorrer quando enfrenta ameagas ou oportunidades.
Além disso, o otimismo desempenha um papel determinante na performance dos colaboradores,

como argumentado por Rego (2014).

Os individuos otimistas sdo mais facilmente motivados para o trabalho e demonstram maior
perseverancaao superar desafios. Eles estabelecem objetivos mais ambiciosos e
apresentam maior satisfacao no trabalho. Mesmo diante de situac6es adversas, 0s otimistas veem
as dificuldades como desafios e oportunidades para melhorar sua performance (Fredrickson &
Branigan, 2005).

2.2.1.1 Otimismo, Capital Psicolégico e Lideranca Transformacional

O otimismo, o PsyCap e a lideranca transformacional sdo conceitos fundamentais no
contexto organizacional. A interconexao entre esses trés elementos, destacando o papel mediador
do otimismo no relacionamento entre a lideranca transformacional e o capital psicoldgico é uma

das hipoteses apresentadas neste estudo (H3).

O otimismo é uma disposicdo cognitiva que envolve a expectativa positiva em relacédo ao futuro,
sendo que, individuos otimistas tendem a acreditar que os eventos futuros serao favoraveis e que

eles teréo a capacidade de lidar com esses desafios (Serrdo, 2018).

Estudos recentes tém demonstrado que o otimismo esté positivamente relacionado com o PsyCap
(Pessoa, Dimas, Lourenco & Rebelo 2018), pessoas otimistas tendem a ter maior autoeficacia,
esperanca e resiliéncia, o que contribui para o desenvolvimento e aumento do construto (Luthans
& Youssef, 2004). Além disso, o PsyCap atua como um amortecedor contra o stresse e melhora
a adaptacdo as mudancgas organizacionais (Toth, Heindnen & Kianto, 2023; Newman,
Ucbasaran, Zhu & Hirst, 2014; Luthans & Avolio, 2009)
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A literatura indica que a lideranca transformacional esta positivamente relacionada ao PsyCap,
sendo que lideres que demonstram comportamentos transformacionais criam um ambiente
propicio para o desenvolvimento desses recursos internos nos seus seguidores, inspirando o
otimismo, incentivando a autoeficacia e promovendo a esperanca ¢ contribuindo para o

fortalecimento do PsyCap como construto (Pessoa et al., 2018).

O otimismo desempenha assim um papel crucial como mediador na relacdo entre a lideranca
transformacional e o capital psicoldgico. Quando lideres transformacionais cultivam um
ambiente positivo e inspirador, os seguidores tendem a adotar uma perspetiva otimista. Esse
otimismo, por sua vez, influencia diretamente o desenvolvimento do PsyCap, fortalecendo a

resiliéncia, a confianca e a esperanca dos seguidores (Pessoa, Dimas, Lourenco & Rebelo 2018).

2.2.4 Esperanga

Esperanca, conforme descrita por Snyder et al. (1991), é um estado motivacional
positivo que surge dainteragdo entre a energia direcionada ao objetivo (agéncia) e
o planeamento para alcancar esse objetivo (caminho). Snyder (2000) enfatiza
a multidimensionalidade da esperanca, sendo que a mesma pode ser definida também como um
processo de pensamento que envolve trés elementos essenciais: objetivos, caminhos (ou planos
alternativos) e agéncia (ou energia). A premissa subjacente € que os individuos possuem
uma orientacdo natural para objetivos, e a realizacdo desses objetivos depende tanto
da motivacdo e energia pessoal (agéncia) quanto da existéncia de planos viaveis para alcanca-

los.
Larson e Luthans (2006) descrevem a esperanca por meio de dois vetores essenciais:

. Willpower (agéncia), referindo-se & crenga na capacidade para alcangar objetivos;
ii. Waypower (caminhos), envolvendo a capacidade de formular planos viaveis para
atingir objetivos.
No entanto, ao nivel da esperanca, a mera existéncia de forca de vontade e caminhos definidos
ndo é suficiente, como apontam Peterson e Luthans (2002; 2003). Um individuo pode pensar em
varias formas de atingir um objetivo, mas se ndo estiver motivado a definir como o fara,
provavelmente ndo tera sucesso. Por outro lado, mesmo que haja motivacao, se o individuo ndo

conseguir definir métodos concretos para alcancar o objetivo, também enfrentara dificuldades.
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A literatura indica que pessoas com niveis elevados de esperanca tendem a ser menos ansiosas
sob pressdo, tém objetivos bem definidos e demonstram facilidade de adaptacdo as

mudancas impostas pelo contexto (Peterson & Luthans, 2002; 2003).
2.2.5 AutoEficéacia

A autoeficécia esta intrinsecamente ligada aos modelos de investigacdo desenvolvidos
por Bandura, a teoria subjacente sugere que a autoeficacia representa a capacidade de executar

uma tarefa especifica num contexto particular (1977 como citado em Branco, 2012).
Bandura (1977; 1984) destaca trés dimensdes importantes da autoeficécia:

I. Magnitude das Expectativas sobre a Eficécia: refere-se ao nivel de dificuldade das
tarefas que o individuo acredita ser capaz de realizar;

ii. Forca das Expectativas sobre a Eficacia: representa a perseveranca nos esforgos,
mesmo quando a tarefa € desafiadora;

ii. Variacao na Generalidade das Situagdes: algumas experiéncias especificas moldam
crengas sobre a eficacia em tarefas especificas, enquanto outras influenciam crencas

mais amplas sobre a propria eficacia.

A autoeficacia desempenha um papel crucial nas escolhas individuais de atividades, na resolucao
de tarefas consideradas dificeis ou quase impossiveis e nas atividades que envolvem uma gestdo

mais complexa (Luthans, Zhou, & Avolio, 2006).

De acordo com Stajkovic e Luthans (1998), a autoeficacia € a convic¢do de que um individuo
possui as competéncias necessarias para mobilizar a motivacgdo, 0s recursos cognitivos e as acoes
bem-sucedidas para uma tarefa especifica. Essa dimensdo tem uma influéncia consistente no
comportamento das pessoas. Niveis elevados de autoeficdcia estdo associados ao
estabelecimento e manutencdo de objetivos ambiciosos, mesmo diante de adversidades, pois
esses desafios sdo percebidos como oportunidades de crescimento. Contrariamente, a percecédo
de insuficiéncia nos recursos pessoais para realizar uma tarefa pode levar a baixas aspiracdes e
compromisso reduzido com os objetivos, aumentando a probabilidade de desisténcia quando
surgem dificuldades (Bandura 1984 como citado em Branco, 2012).

Com efeito, a autoeficacia desempenha um papel fundamental na escolha de comportamentos,

no esforgo dedicado as tarefas e no bem-estar geral dos individuos. Pessoas com autoeficicia
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estabelecem metas ambiciosas, enfrentam desafios com entusiasmo e perseveram diante de

obstaculos, impulsionadas por uma forte motivacao (Luthans et al., 2006).

2.2.6 Resiliéncia

O termo “resiliéncia” tem origem na fisica (Masten, Cutuli, Herbers, & Reed, 2009) e
traduzindo-se na capacidade psicologica positiva de recuperacdo e superacdo de obstaculos
independentemente de serem desafios, incertezas, conflitos, fracassos ou mesmo mudangas
positivas, progresso e maior responsabilidade (Luthans, 2002b, p. 702). Essa capacidade
dindmica pode ser naturalmente desenvolvida ao longo da vida, a medida que enfrentamos
desafios, riscos e situacdes stressantes. A resiliéncia permite-nos recuperar das adversidades
com mais recursos e forca, adaptando-nos conforme necessario (Stewart, Reid & Mangham,
1997; Sutcliffe & Vogus, 2003).

2.3. Lideranca

Sdo muitas as definicdes de lideranca — quase tantas como as pessoas que se dedicaram
ao tema (Yulk, 1989, 1994, 2013; Bass,1990, Sytroit,1996, p.238 citado em Rego, 1998, p.23;).

A lideranca € um tema complexo e dinamico que envolve multiplos fatores individuais, grupais
e organizacionais (Cunha, 1998; Cunha & Rego, 2003; Cunha, 2005), € um conceito basilar na
medida em que o lider precisa de saber conduzir os individuos (seguidores) e conhecer as suas

motivacdes (Chiavenato, 1992).

A lideranca, é também um desafio constante para os gestores e lideres que procuram desenvolver
as suas competéncias e adaptar-se as mudancas contextuais, sendo que, a lideranca, é a
capacidade de influenciar e motivar outras pessoas para alcancar objetivos comuns (Crozatti,
1998).

Sendo um fendmeno social que ocorre em grupos e organizacdes, amplamente estudado nas
ciéncias sociais (Day & Antonakis, 2012), assumiu maior relevancia com a Teoria das Rela¢bes
Humanas (Experiéncia de Hawthorne) em detrimento da Teoria Classica que valorizava apenas

a autoridade formal (Monego, Schwertz, Medeiros, Barros, Machado & Silva, 2021).

A literatura, desde sempre, identificou e reconheceu diferentes estilos de lideranca, sendo que,

neste estudo, os modelos tedricos recaem sobre a lideranga organizacional. Cada estilo de
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lideranca tem suas vantagens e desvantagens e pode ser mais ou menos eficaz dependendo do
contexto e das caracteristicas dos lideres e dos liderados (Day & Antonakis, 2012).

De acordo com Morais (2012) a diferenca tedrica central na abordagem da lideranca reside na
maneira como ela é exercida, concentrando-se na questdo de se a lideranca deve ou nao ser

coerciva e nos principais métodos utilizados para influenciar os seguidores do lider.

Apesar da ampla pesquisa realizada no campo da literatura organizacional sobre os construtos
teoricos de lideranca, os resultados obtidos nem sempre sdo claros e Uteis ao tentar definir
conceitos. Frequentemente, termos como, poder, autoridade e gestdo sio mencionados em
contraste (Neves, 2001).

Segundo Neves (2001) a esséncia da lideranca reside na influéncia exercida sobre o0s seguidores.
A lideranca é como uma corrente que requer dois polos: lideres e seguidores. Sem um deles, ndo

ha circulacdo de energia e, portanto, ndo ha lideranca.

Apesar da multiplicidade de definicGes existentes, € importante destacar a presenca de
um individuo competente que tem a capacidade de influenciar um grupo de pessoas (Neves,
2001; Cunha & Rego, 2005, p.336). A lideranca, portanto, transcende a mera autoridade formal

e envolve a capacidade de pintar uma visao para 0s outros seguirem (Bass, 1990).

A lideranca tem sido abordada de varias maneiras, incluindo, (Day & Antonakis, 2012; Monego
etal., 2021):

i. Caracteristica da Personalidade: Alguns estudos veem a lideranga como uma
caracteristica inerente a personalidade do lider;

ii. Indutora de Obediéncia: A lideranca também € vista como um meio de influenciar os
seguidores para obedecerem as diretrizes do lider;

iii. Exercicio de Influéncia: Os lideres exercem influéncia sobre 0s outros, seja por meio
de persuasao, motivacao ou outros comportamentos especificos;

iv. Relacdo de Poder: A lideranca envolve a dindmica de poder entre lideres e seguidores;

V. Meio de Alcancar Objetivos: Os lideres utilizam a sua posi¢do para alcancar metas
organizacionais;

Vi. Combinacdo de Fatores: A lideranca € frequentemente uma combinagdo complexa de

varios fatores interligados.
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Ser lider, é entdo, exercer influéncia social, criar significados, transformar conceitos e fornecer
grelhas interpretativas da realidade (Kirsch, 2021), a lideranga é ent&o considerada um processo
de influéncia social, podendo ser assumida por qualquer pessoa de qualquer idade (Robbins,
Judge & Sobral, 2010; Chiavenato, 1992, 1999, 2014). O poder de um lider é por onde essa

influéncia é exercida, podendo ser formal ou informal (Kirsch, 2021, p.9).

A lideranca formal é aquela que ocorre em funcdo do cargo que o individuo ocupa, sendo de
influéncia unilateral, j& a lideranca informal baseia-se na influéncia voluntariamente aceite, ndo
sendo imposta; esta pode envolver relagdes afetivas entre membros do grupo e a pessoa central,
por meio de identificacdo, sendo atribuida com base em caracteristicas pessoais e na forma como
o individuo é autopercecionado e aceite pelo grupo (Kirsch, 2021), ou como, se perceciona a si

préprio, no caso de lideranca autopercepcionada.

A Teoria dos Tracos, ndo tem um autor de referéncia, sendo uma das pioneiras no estudo da
lideranca, a principal ideia é que a lideranca é inata, e 0s tracos associados a lideranca sao aspetos
pessoais que distinguem as pessoas, podendo ser fisicos, sociais, intelectuais ou outros; ja a
Teoria dos estilos de lideranca, e a que utilizaremos como modelo conceptual para este estudo,
surge atraveés de Lewin (1939) tendo uma influéncia behaviorista nitida. Lewin propds trés estilos

de lideranga:

i. A Autocratica (transacional): Decisdes centralizadas no lider;
ii. A Democraética (transformacional): Participacgdo ativa dos liderados nas decisdes;
iii. A Liberal (laissez-faire): Lider permite autonomia total dos liderados.

A literatura demonstra que a lideranca democratica (transformacional) produz resultados
qualitativamente melhores e liderados mais autonomos, enquanto a autocratica, demonstra

resultados quantitativamente superiores na presenca do lider (Lewin, Lippitt & White, 1939).

Ainda ha que referir as teorias contingenciais e situacionais, que consideram o todo, formado
pelo lider e os seus seguidores e o contexto em que ambos estdo inseridos (Sartorelli & Carvalho,
2013).

Um dos potenciais fatores essenciais para influenciar positivamente o desempenho dos
seguidores é estimular o PsyCap, que além de estar associado ao desempenho, esta também
associado a qualidade de vida, podendo facilitar o processo de mudangas positivas em todas as
dimensdes da vida do individuo (Luthans et al., 2006; Roche, Haar & Luthans, 2014).
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2.3.1 Liderancga Transformacional

Segundo Bass & Riggio (2006, p.3) “a lideranga transformacional é um tipo de lideranga
que inspira e mobiliza os liderados para transcenderem o0s seus interesses individuais e se

comprometerem com uma visao coletiva de mudancga”, “este tipo de lideranca estd assente na

influéncia exercida pelo lider ao seu seguidor” (Guiomar, 2010, p.6).

O lider transformacional € capaz de comunicar uma misséo clara e compartilhada, estimular a
criatividade e a inovagdo, reconhecer e valorizar os talentos e as necessidades dos liderados, e

promover o desenvolvimento pessoal e profissional dos mesmos (Bass & Riggio, 2006).

A lideranca transformacional tem vantagens e desvantagens, dependendo do contexto e das
caracteristicas dos liderados. As vantagens centram-se ao nivel do maior comprometimento,
satisfacdo e desempenho dos liderados; uma maior coesdo, confianca e colaboragdo entre os
membros do grupo; uma maior capacidade de adaptagéo e resolucédo de problemas diante das
mudancas e uma maior contribuicdo para o bem-estar social e organizacional. As desvantagens
apresentam-se ao nivel de excesso de idealizacdo ou dependéncia do lider; ao nivel do risco de
manipulacdo ou abuso de poder por parte do lider; de dificuldades de implementacdo ou de
sustentacdo de uma visdo em ambientes hostis e/ou burocréaticos e ao nivel dos conflitos entre os

valores pessoais e 0s valores do grupo (Bass & Riggio, 2006).

A lideranca transformacional esta relacionada com o PsyCap e com o otimismo, sendo conceitos
referentes a estados psicoldgicos positivos que influenciam o comportamento e os resultados dos
individuos e dos grupos (Serrdo, 2018), esse tipo de lideranca pode influenciar o PsyCap e o
otimismo dos liderados, através de uma visdo otimista e esperancgosa do futuro, transmitida pelo

lider transformacional e modelada pelo individuo/grupo seguidor.

Essa visdo pode fortalecer a autoeficéacia e a resiliéncia dos liderados diante dos desafios, e apoiar
os liderados na descoberta dos seus objetivos. Por outro lado, o PsyCap e o otimismo dos
liderados podem influenciar a lideranca transformacional, pois os liderados com alto PsyCap e
otimismo podem ter maior disposicao para seguir o lider transformacional, contribuindo para a
visdo coletiva, enfrentando as mudangas com confianca e criatividade, e alcancando melhores

resultados individuais e organizacionais (Serrdo, 2018).

A lideranca transformacional é citada como a mais eficaz, produtiva e inovadora. Bem como, a

mais satisfatria para os seguidores, na medida em que ambas as partes trabalham para o bem da
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organizacao, regidos pelas visdes e valores partilhados, baseando-se numa confianca matua e
respeito (Avolio & Bass, 1991, Fairholm 1991, citado. em Lo, Ramayahb, Minc & Songand,
2010, citado em Guiomar, 2010, p.6).

2.3.2 Liderancga Transacional

A lideranca transacional é um estilo de lideranca que se concentra em transagdes e trocas
entre lideres e seguidores, envolvendo recompensas, puni¢des e metas claras, sendo considerada
como um processo de troca social (Bass, 1990; Bass & Avolio, 1994, 2000, 2004; Guiomar,
2010). Segundo Bass e Avolio (1994, 2004), a lideranca transacional é baseada em trocas
econdmicas, sendo um pré-requisito para uma lideranca eficaz. Os lideres transacionais
estabelecem expectativas claras, recompensam o desempenho e corrigem desvios. De igual
forma, monitorizam o desempenho dos seguidores e propdem accdes correctivas sempre que
julgarem necessario (Bass & Riggio, 2006). Este estilo de lideranca € especialmente util em

contextos onde as tarefas séo rotineiras e bem definidas (Bass & Avolio, 1994).

O impacto da Lideranca Transacional no PsyCap engloba recursos como confianca, esperanca,
otimismo e resiliéncia. Quando os lideres transacionais estabelecem metas claras e recompensam
o desempenho, através de um sistema de trocas, os seguidores experimentam maior confianca e
esperanca. Esses recursos psicologicos, por sua vez, impactam positivamente o desempenho

individual e a competitividade organizacional (Bass & Avolio, 2004; Luthans et al., 2007a).

O otimismo, componente do PsyCap, também influencia a lideranca transacional. Lideres
otimistas tendem a motivar e inspirar seus seguidores, criando um ciclo positivo. Quando 0s
lideres transacionais demonstram otimismo, 0s seguidores sentem-se mais comprometidos e
confiantes, isto €, ha uma relacdo bidirecional entre a lideranga transacional e 0 otimismo, com

reforco matuo entre ambos (Luthans et al., 2007a).

2.3.3 Lideranca Laissez-Faire

Caracteriza-se por liderancga laissez-faire a auséncia de intervencdo ativa por parte do
lider. Nesse estilo, o lider permite que os seguidores tomem as suas proprias decisdes e conduzam
as suas atividades sem muita orientagdo ou supervisao (Bass,1990; Rego, Sousa, Marques &
Cunha, 2012).
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Os lideres laissez-faire geralmente evitam tomar decisbes e ndo oferecem diretrizes claras,
podendo esse estilo ser prejudicial em contextos onde os seguidores precisam de orientagdo e

motivacao para alcangar metas organizacionais (Bass, 1990; Guiomar, 2010)

A lideranca laissez-faire est4d associada aconsequéncias negativas para o PsyCap dos
seguidores; quando os lideres ndo fornecem orientagcdo ou apoio, 0s seguidores podem sentir-se
desamparados, desmotivados e com baixa autoestima. A falta de feedback e reconhecimento

também afeta negativamente o PsyCap (Rego et al., 2012).

Rego e colaboradores (2012), destacam que a lideranca laissez-faire ndo promove o
desenvolvimento de recursos psicoldgicos positivos, como a esperanca, 0 otimismo e a
resiliéncia, sendo que este estilo de lideranca pode minar o bem-estar psicoldgico dos seguidores

e prejudicar o desempenho organizacional.

De acordo com a literatura, o otimismo, também influencia a lideranca laissez-faire, quando os
lideres ndo demonstram interesse ou envolvimento, 0s seus seguidores podem perder a confianga
e o otimismo em relacdo ao trabalho e a organizacdo, em contrapartida, lideres otimistas tendem
a inspirar e motivar os seus seguidores, sendo que a relacdo entre o otimismo e a lideranca

laissez-faire € bidireccionalmente negativa (Bass, 1990; Guiomar, 2010; Rego et al., 2012).

2.3.4 Preditores e consequentes da Lideranca Transformacional e Transacional

De acordo com a literatura (Avolio & Bass, 1994; Bass, 1998; Waldman, Avolio & Bedd, 1987,
Santos & Caetano, 2007 citado em Guiomar, 2010) varios estudos tém vindo a ser realizados no
sentido de compreender os preditores e consequentes dos estilos de lideranga, sendo que 0s
estudos observaram que o desempenho dos seguidores subordinados e a satisfacdo com a
organizacdo eram superiores quando os lideres eram percecionados como mais

transformacionais (Guiomar, 2010).

Em termos mais simples, o trabalho de Avolio e Bass (1994, citado em Guiomar, 2010) explorou
como certas caracteristicas de lideranca se relacionam com tracos de personalidade e dimens6es

especificas de lideranca, sendo os principais pontos alavancados,

I. O carisma, sendo este um atributo que estd associado a caracteristicas como

a ascendéncia, a sociabilidade, o locus de controlo interno e a autoaceitacéo;
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ii. A estimulagdo intelectual, relacionada com aascendénciae o locus de controlo
interno;
iii. e a, consideracdo individualizada, que se correlaciona coma ascendéncia, a

sociabilidade, a extroversdo e a autoaceitagéo.

Além disso, estas mesmas associacbes também se aplicam a lideranca transacional,
especificamente arecompensa contingente. Noutro estudo, Bass (1999) descobriu que
a lideranca transformacional esta ligada a eficacia percebida pelos seguidores e a satisfacdo
destes com os lideres (Guiomar, 2010).

2.5. Modelo Conceptual da Investigacéo

Considerando a literatura revista e apresentada, podemos concluir que as caracteristicas
associadas a pratica do escutismo, enquanto organizacdo que oferece aos jovens oportunidades
de exercerem papéis de lideranca dentro dos grupos, e experiéncias que conduzem ao seu
desenvolvimento, representa, nos dias de hoje, uma vantagem competitiva para 0 mercado

laboral, sendo um possivel preditor para as organizacdes de recursos humanos qualificados.

Torna-se relevante, compreender a relacdo entre estes construtos (PsyCap e lideranca
transformacional) no contexto do escutismo e alavancar contributos que permitam responder as

necessidades das organizagoes.

O Capital Psicoldgico Positivo é o ponto de partida do nosso modelo conceptual orientador deste
estudo, consistindo na combinacdo de quatro dimensdes, autoeficacia, otimismo, resiliéncia e
esperanca. No contexto do escutismo, estes atributos podem ser desenvolvidos através de

atividades ao ar livre, trabalho em equipa e resolucédo de problemas. (Vieira, 2022)

O escutismo atua como meio para desenvolver o PsyCap, sendo as atividades do escutismo
projetadas para desafiar os jovens a sair das suas zonas de conforto e a desenvolver competéncias

de resiliéncia, esperanca, otimismo e autoeficacia (Barrosa, 2020).

A lideranga transformacional apresenta-se como 0 passo seguinte no nosso modelo conceptual,
sendo que os lideres transformacionais inspiram e motivam os outros a fazer mais do que
originalmente pretendiam e muitas vezes até mais do que acreditavam ser possivel (Bass &
Riggio, 2006); no escutismo, os lideres sdo muitas vezes chamados a desempenhar esse papel

(Philipps, 2017) e posteriormente a se autopercecionarem nesse papel.
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A lideranga transformacional, combinada com o PsyCap, desenvolvido atraves do escutismo,
pode resultar na aquisi¢do de competéncias (soft skills). Estas podem incluir, segundo os modelos
adotados neste estudo (Quadro 1.), a comunicacao eficaz, o trabalho em equipa, a adaptabilidade,

a resolucéo de problemas e as habilidades interpessoais, por exemplo.

As competéncias adquiridas permitem aos individuos uma atuacdo mais capacitada e adaptada
ao mercado de trabalho (Andrade, 2016).

Tendo por base a revisao tedrica supracitada e tendo como objetivo a analise da relacdo entre o
capital psicoldgico e a lideranca transformacional e o impacto dos fatores contextuais (o
escutismo) e do PsyCap na percegdo da lideranga transformacional dos
caminheiros/companheiros, o presente estudo foi conduzido pelo modelo conceptual de

investigacao representado através da figura 3.

Escutismo

Atividades ao ar livre
Trabalho em equipa

Resolugdo de problemas

Autoeficdcia
Otimismo
Esperanca

Resiliéncia

Comunicagao eficaz

Trabalho em equipa

- Adaptabilidade
Adaptabilidade

Resolugao da Problemas

Habilidades Interpessoais

Figura 3. Modelo Conceptual de Investigagdo — Autoria Propria (2024)

A literatura € prolixa em estudos que evidenciam a importancia das competéncias (soft skills) no
mercado de trabalho (Patacsil & Tablatin, 2017), no entanto, ndo ha muita literatura que indique
a relagdo do escutismo na aquisicéo dessas competéncias, nomeadamente do capital psicoldgico

positivo. Considerando que o escutismo € uma forma de voluntariado e sabendo que algumas
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das investigacGes desenvolvidas indicam que o PsyCap aumenta quanto maior for o nimero de
experiéncias de voluntariado do individuo (Barrosa, 2020), optdmos por inferir que na
experiéncia de escutismo também aumentard, apesar dos efeitos do voluntariado poderem variar
devido a multiplos fatores, incluindo as motivacGes individuais e o0 contexto especifico do
trabalho voluntario (Amador, Parente & Marcos, 2013). As nossas hipdteses de estudo
apresentam-se de seguida:

H:1 Os individuos como mais anos de participacdo no escutismo apresentam em médias scores

mais elevados de o capital psicoldgico positivo.

H:2 O capital psicolégico positivo correlaciona-se positivamente com o estilo de lideranca

transformacional auto percecionado.

H:3 A relacdo entre o capital psicoldgico positivo e a lideranca transformacional € mediada pelo

otimismo.
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CAPITULO Il = Método

O presente capitulo é composto pela natureza do estudo, pelos participantes que
contribuiram para que o mesmo fosse possivel, pelos instrumentos de investigacdo utilizados e

sua descricdo e pelo procedimento utilizado.

3.1. Natureza do Estudo

O presente estudo, segue uma abordagem quantitativa, indo ao encontro D Oliveira
(2007), estando a mesma associada a estudos experimentais e testes de hipoteses.

Prop0e-se analisar a relagdo entre o PsyCap e o estilo de lideranga transformacional no contexto
do escutismo, pretendendo identificar quais as dimens6es do PsyCap que sdo preditoras do estilo
de lideranca transformacional. Pretende também analisar, se de acordo com a amostra em estudo,
o0 otimismo € mediador do PsyCap, pretendendo-se que seja feita uma investigacao de ambito

correlacional, de acordo com Robson (1999, citado em D" Oliveira, 2007).

Em termos mais formais, o plano correlacional é caracterizado pelo fato de o investigador nao
manipular nenhuma varidvel e de todas as variaveis serem recolhidas simultaneamente. De
acordo com Murteira (1993; citado por Pestana & Gageiro, 2005), a correlagéo indica que os
fendmenos ndo estdo inextricavelmente ligados, mas sim que a intensidade de um fenémeno

tende a acompanhar a intensidade do outro (geralmente com maior frequéncia).

Para entender melhor, recorremos atipologia de Campbell e Stanley (1966; citados por
D’Oliveira, 2007) nos estudos correlacionais, investigamos as relagfes entre as variaveis em
estudo e a definicdo de qual € a causa e qual é o efeito, sendo algo que o proprio investigador
determina. Além disso, as regressdes lineares multiplas também sdo estudadas como parte desse

tipo de pesquisa.

3.2. Participantes
A amostra de conveniéncia para a operacionalizacdo deste estudo € composta por
escuteiros caminheiros/companheiros com idades compreendidas entre os 18 e os 25 anos do

CNE pertencentes a agrupamentos da Junta Regional de Lisboa. Os critérios de inclusdo foram:
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estar inscrito no CNE como caminheiro/companheiro; e ter participado em pelo menos uma

atividade
Variaveis Sociodemograficas
. Exempl
Variavel N° Itens emplo n %
de Itens
Feminino 106 64%
Género 3 Masculino 56 34%
Né&o Especificado 3 2%
L 88 53%
(18;19;20)
2 0,
Idade 6 (21:22:23) 65 39%
3
(24:25) 12 %
Ensino Secundario Completo 68 41%
Habilitacdes 4 Frequéncia Universitaria 56 34%
Literarias
Licenciatura 36 22%
Mestrado 5 3%
Estudante 101 61%
Trabalhador 26 16%
Situacdo perante o 5 Trabalhador-Estudante 33 20%
trabalho
Desempregado 1 0%
Ano Sabatico 4 2%

Tabela 1. Variaveis Sociodemogréficas

escutista nos Ultimos seis meses. A divulgacao do estudo foi realizada, junto dos ndcleos, assim

como, junto das dire¢des dos agrupamentos da regido, via correio eletronico institucional.

Os participantes deste estudo foram 165 escuteiros caminheiros/companheiros, sendo 64%
(n=106) do sexo feminino, 34% (n=56) do sexo masculino e 2% (n=3) n&o especificado.

Relativamente a idade dos participantes, a média situa-se aproximadamente nos 20 anos,
encontrando-se a maior dos participantes na faixa etaria entre os 18 e 0s 20 anos (53%; n=88).
A faixa etaria dos 21 aos 23 anos representa 39% (n=65) da amostra do presente estudo, sendo

que entre 0s 24 e 0s 25 anos, apenas se encontram 7% (n=12) dos participantes.
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No que concerne as habilitagdes literarias, 41% (n=68) apresenta-se com o Ensino Secundario
Completo, sendo que 34% (n=56) estd em frequéncia universitaria, 22% (n=36) tem a
licenciatura e apenas 3% (n=5) o mestrado.

Relativamente a situacdo perante o trabalho, a maioria dos participantes € estudante (61%;
n=101), sendo que 20% (n=33) é trabalhador-estudante. 16% (n=26) dos participantes sao
trabalhadores e apenas 2% se encontram em ano sabatico. O desemprego nao € expressivo neste
estudo (n=1).

A tabela 2, apresenta as variaveis sociodemograficas relacionadas com o contexto escutista, é de
salientar que a maioria dos nossos participantes tem entre 10 e 15 anos de atividade escutista
(53%; n=88) e pertence aos caminheiros (95%, n= 157).

A maioria dos participantes dedica ao escutismo, por semana, entre 5 a 10 horas (53%; n=88) e
a maioria ou ja participou em atividades de voluntariado (39%; n=64) ou participa pontualmente

(30%; n=49), para além da vivéncia escutista.

A maioria dos participantes entrou para o escutismo por sugestdo familiar ou sugestdo (44%;
n=72) de um amigo ou colega (22%; n=37).

A maioria dos participantes ja fez a sua investidura/promessa e faz parte do cla (78%; n=129).

Sendo este estudo, um estudo de autopercecionado, a maioria dos participantes perceciona que
0 escutismo tem um impacto muito importante no seu desenvolvimento, como pessoa/cidadéo
(76%; n=125) e importante (44%; n=72) para o desenvolvimento de competéncias académicas

e/ou profissionais.
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Variaveis Sociodemogrdficas relacionadas com o contexto Escutista

Exemplo
Variavel N° Itens P n %
de Itens
menos de 5 anos 11 7%
Anos de Atividade Escutista 4
dos 6 aos 10 anos 50 30%
dos 11 aos 15 anos 88 53%
mais de 16 anos 16 10%
A que ramo do CNE Caminheiro - Terrestre 157 95%
2
pertences? Companheiro - Maritimo 8 5%
menos de 5 horas 51 31%
. Entre 5 a 10 horas 88 53%
Quantas horas dedicas ao
. 5
escutismo por semana? Entre 11 e 15 horas 16 10%
Entre 16 a 20 horas 5%
Mais de 20 horas 1%
Sim, colaboro pontualmente. 49 30%
Colaboras ou ja colaboraste Nao colaboro e nunca colaborei. 34 21%
em contexto de 4
voluntanado,_para além do Sim, colaboro ativamente 18 11%
escutismo?
Nio colaboro, mas ja colaborei. 64 39%
Sugestio familiar 72 44%
Sugestdo amigo/colega 37 22%
Convite de umdirigente escutista 1 0%
Sugestio por exp. Religiosa 0%
Por obrigagio 4%
Qual a motivacio para Gosto pela natulli'\ejfz e atividades ar 16 10%
entrares no movimento 12 — P
. - Identifico-me com os ideais do 12 7%
escutistar movimento escutista
Por ser um movimento causas sociais 4 2%
Por serum mOVImenFo educativo, 7 4%
complementar a escola
Para ocupar os tempos livres 7 4%
Recomendac¢io médica 1 0%
Fiz promessa g estf)u na equipa 14 9%
animacao
Ainda nao fiza promessa 11 7%
Em que fase teu percurso
como escuteiro te 5 Ja fiz a promessa e faco parte do cla 129 78%
encontras? Ja fiza promessa e ndo fago parte do > 1%
cla
Fiza promes'sa, faco Parte ~do claeda 9 6%
equipa de animacio
Como avalias o papel do Nem pouco, nem muito importante 2 1%
escutismo, no 5 Importante 38 23%
desenvolvimento da tua
pessoa, como cidaddo? Muito Importante 125 76%0
Como avalias o papel do Pouco Importante 5 3%
escutismo, no teu 5 Nem pouco, nem muito importante 27 16%
desenvolvimento académico Importante 72 44%
issi ? .
e/ou profissional? Muito Importante 61 37%

Tabela 2. Variaveis Sociodemograficas relacionadas com o contexto Escutista
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3.3. Instrumentos e Medidas

No presente estudo utilizou-se um questionario sociodemogréfico, de modo a possibilitar
a andlise da relacdo entre os fatores contextuais determinantes para o PsyCap e a Lideranca
Transformacional. Para analise do Capital Psicologico Positivo e da Lideranca Transformacional
dos caminheiros/companheiros, recorreu-se a utilizacdo de dois instrumentos quantitativos, o
Psychological Capital Questionnaire (PCQ-24), desenvolvido por Luthans et al. (2007) e o
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X), desenvolvido por Bass e Avolio (1995).

O primeiro para andlise das caracteristicas psicologicas positivas (Anexo A) e o segundo para
andlise da percecdo do estilo de lideranca do/a companheiro/a/ caminheiro/a respondedor/a.
(Anexo B).

A escolha destes instrumentos para operacionaliza¢do do nosso estudo prendeu-se com o fato de
0s mesmos ja terem sido estudados e validados na literatura e por terem sido desenvolvidos por
autores referenciados nas tematicas em estudo, nomeadamente, PsyCap e Lideranca

Transformacional.

= Psychological Capital Questionnaire (PCQ-24), Luthans et al. (2007)

Para avaliar o PsyCap optou-se pela utilizacdo do Psychological Capital Questionnaire,
desenvolvido por Luthans et al. (2007) sendo um instrumento que mede o capital psicologico
positivo, um construto que engloba quatro dimensdes: autoeficacia, esperanca, otimismo e
resiliéncia, através de 24 itens agregados, correspondendo a cada uma das escalas de anélise,
uma escala Tipo Likert de seis pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 6 (concordo
totalmente) (Luthans et al., 2007).

Luthans et al. (2007) basearam-se em escalas pré-existentes para desenvolver o construto, na
escala da autoeficécia geral (Chen et al., 2001), na escala de esperanca no trabalho (Snyder et
al., 1996), na escala de otimismo no trabalho (Scheier et al., 1994) e na escala de resiliéncia no
trabalho (Wagnild e Young, 1993).

A escala original apresenta boa consisténcia interna, validade convergente e discriminante e
validade preditiva para varios resultados organizacionais.

O Psychological Capital Questionnaire foi adaptado para a populac¢do portuguesa por Rego et

al. (2010), através de um processo de adaptacdo transcultural, confirmando-se a estrutura fatorial
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das quatro dimens6es, bem como a sua consisténcia interna, validade convergente, discriminante
e preditiva para resultados organizacionais.

A versdo original da escala utilizava uma escala Tipo Likert de seis pontos, sendo que no presente
estudo utilizaremos uma escala Tipo Likert de sete pontos, em que 1 corresponde a “A afirmacéo
ndo se aplica rigorosamente nada a mim” e¢ 7 “A afirmacgéo aplica-se completamente a mim”,
avaliando as dimens0es, autoeficéacia (itens 1, 5, 9, 13, 17 e 21), otimismo (itens 2, 6, 10, 14, 18
e 22), esperanca (itens 3, 7, 11, 15, 19 e 23) e resiliéncia (itens 4, 8, 12, 16, 20 e 24).

Apos a andlise da fiabilidade, os resultados indicaram que a consisténcia interna varia nas
diferentes dimensoes, sendo que a Autoeficacia (a = 0,83) e 0 Otimismo (o = 0,74) encontram-
se num nivel adequado, uma vez que apresentam valores acima de o = 0,70. Consideraremos a
dimensao da Esperanca (o = 0,63), uma vez que a literatura nos permite a sua questionabilidade,
no entanto, ndo consideraremos a dimenséo da resiliéncia, sendo contingentes com a literatura

que a considera inadequada (o < 0,50) (Maroco, 2018).
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Psychological Capital Questionnaire - PCQ-24

Exemplo Alpha de

g ‘ i g
Escalas Itens de Itens Cronbach

Sinto-me confiante quando

e
AutoEficcia 6 PrOCULO Tima SOTca0 para tm 833

problema a longo prazo.

No momento presente, procuro
Otitmismo ] alcancar os meus objetivos com 747
toda a energia.

Normalmente, encaro com
naturalidade as coisas mais
Esperanca 6 639

stressantes no trabalho ou no

escutismo

Mo que respeita a0 meu

oo trabalho, na escola e/oun no _
Resiliéncia 6 . 45
escutismo olho sempre para o

LA

lado positivo das coisas.

Tabela 3. Dimensdes do PsyCap Questionnaire

= Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X), Bass & Avolio (1995)
O Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X), de Bass e Avolio (1995), é um dos

instrumentos mais conhecidos de medicéo da lideranca transformacional e transacional, medindo
uma pandplia completa de estilos de lideranca, desde os estilos passivos e evitantes, ao estilo
transacional, que da recompensas contingentes aos seguidores, aos estilos transformacionais, que
transformam os seguidores em lideres.

O MLQ-5X foi desenvolvido com base na teoria do Full Range Leadership, que propds nove
dimensdes de lideranga, as quais, inicialmente correspondiam 73 itens.

Em 1995, surgiu uma reformulacéo do questionario, passando o MLQ-5X a ser composto por 45

itens, distribuidos por cinco dimensdes de lideranca, as quais corresponde uma escala Tipo Likert
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de sete pontos, que varia de 1 “4 afirmagdo ndo se aplica rigorosamente nada a mim” a1 “A
afirmacéo aplica-se completamente a mim”.

Os 45 itens estdo distribuidos por cinco dimensdes da lideranca transformacional (influéncia
individualizada - atributo; influéncia individualizada — comportamento; motivacéo
inspiracional; estimulagdo intelectual e consideracdo individualizada), em duas dimensdes da
lideranca  transacional (gestao por excecao passiva,; reforgo/recompensa
contingente/contingencial) e em duas dimensdes da lideranca laissez-faire (gestdo por exce¢édo
passiva; comportamento laissez-faire). A resposta a cada um dos itens traduz a frequéncia dos

comportamentos percecionados pelo proprio participante sobre si mesmo.

FATORES ITENS
Influéncia idealizada Os lideres sdo admirados e respeitados 10.18.21.25

(atribuida) obtendo confianga dos seguidores T
Influéncia idealizada Reproduz fator anterior, estando os itens centrados em 6142334

(comportamento) comportamentos especificos e

Lideranca Motivacgéo Os lideres capazes de motivar e dar significancia a
¥ Inspiracional tarefa. Prod isdo de fut trati 9,13,26,36
Transformacional p arefa. Produzem visdo de futuro atrativa

Estimulam os seguidores a serem melhores e a
Estimulacé&o intelectual descobrirem-se a si mesmos, procurando solugdes para 2,8,30,32
problematicas existentes

Consideragéo Atentos as necessidades dos seguidores, atuando
I 15,19,29,31
individual como mentores e coachers.
Recompensa Clarifica as expectativas dos seguidores e proporciona
. . . . . .. 1,11,16,35
Lideranca Contingente reconhecimento quanto atingem objetivos definidos
Transacional Gestéo por Excecdo Concentra a sua atividade em corrigir erros e desvios e
(ativa) dos seguidores para execugio de metas definidas D
Gestdao por Excecédo Tendem a deixar as situagdes como estdo, ndo 31217.20
Lideranca (passiva) interferindo, mesmo quando as problematicas sdo e
Laissez-Faire CorT_]portame_nto Evita tomar decisdes everse envolvido emassuntos 57,28,33
Laissez-Faire importantes

Tabela 4. Estrutura fatorial da MLQ-5X, adaptada de Alonso, Saboya & Girado, 2010

O MLQ-5X, de Bass e Avolio (1995) apresenta uma boa consisténcia interna, validade
convergente e discriminante e validade preditiva para varios resultados individuais e
organizacionais. Os itens do MLQ-5X sé&o analisados calculando as pontuacfes médias de cada

dimensao de lideranca autopercepcionada.
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....................................................... E
; \.\N;".'ﬁ_..-"’
3 dimensdes |

9 subescalas | [ ideranca Transacional

5 subescalas (20 ITENS)
INFLUENCIA IDEALIZADA (10, 18, 21, 25)

(ATHRIBUTOS)
INFLUENCIA IDEALIZADA (6,14,23,34)
MO PR T AMENTO)
MOTIVACELOD DNSPIRACTIONAL (9, 13, 26,26)
CONSIDERACAD INDIVIDUAL (2, 8, 20, 32)
ESTIMULACAOD INTELECTUAL (15, 19, 29, 31)

2 subescalas (8 ITENS)
EECOMPENSA CONTIGENCIAL (1,11,16,35)
GESTAOD POR EXCEPCAD (4,22,24.27)

(ATIVA)

2 subescalas (8 ITENS)
GESTAQ POR. EXCEPCAQ (PASSIVA) (3, 12, 17,20)

COMPORTAMENTO LAISSEZ-FAIRE (3, 7, 28, 33)

Figura 4. Dimensdes do MLQ-5X - Autoria propria, Autoria Propria (2024)

Multifactor LeaderShip Questionnaire (MLQ-5X)
. ~ Exemplo Alphade
Escalas Dimensoes N° Itens P P
de Itens Cronbach
. Examino situagdes criticas
Lideranca . x
) 5 questionando se sdo 917
Transformacional
adequadas
Lideranca Fornego ajuda aos outros em
. 3 711
Transacional troca dos seus esforcos
. Estou ausente quando
Lideranca :
. . 1 necessitam .760
Laissez-Faire .
de mim.

Tabela 5. Dimensdes do Multifactor LeaderShip Questionnaire,

Apbs a andlise da fiabilidade, os resultados indicaram que a consisténcia interna variava de

acordo com as dimensdes do MLQ-5X, sendo que a Lideranga Transformacional (o = 0,92)
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encontrava-se num nivel muito bom de adequabilidade, a Lideranca Transacional (o =0,71) e a
Lideranca Laissez-Faire (a. = 0,76), em niveis adequados (Mardco, 2018).

No entanto, para que os fatores fossem mais adequados ao nivel da fiabilidade, foram retirados
um fator a cada dimens&o de lideranga, transacional (item 1, “Forne¢o ajuda aos outros em troca
dos meus esfor¢os” e Laissez-Faire (item 17, “Demonstro acreditar que “ndo se mexe no que
estd a dar certo”, sendo que respetivamente, ambas as dimensGes aumentaram a sua consisténcia
interna, (o =10,73) e (o = 0,78).

Multifactor LeaderShip Questionnaire (MLQ-5X)
. - Exemplo Alphade
Escalas Dimensdes N° Itens P P
de Itens Cronbach
Examino situagdes
leerange} 5 20 _ criticas ) 917
Transformacional questionando se sdo
adequadas
Forneco ajuda aos
leerar_u;a 3 7 outros em 731
Transacional troca dos seus
esforgos
Lideranca Estou ausente
. ¢ . 1 7 quando necessitam 779
Laissez-Faire .
de mim.

Tabela 6. Multifactor LeaderShip Questionnaire com excluséo de fatores

3.4. Procedimentos

Para responder aos objetivos deste estudo, foi utilizado um desenho de investigacao
quantitativo, de carater descritivo-correlacional. Foi aplicado um questionario online aos
caminheiros/companheiros do CNE da Junta Regional de Lisboa, com idades compreendidas
entre 0s 18 e 0s 25 anos, entre maio e junho de 2023, através do Forms Office (Anexo A, B, C)
A técnica de amostragem utilizada foi a ndo-probabilistica por conveniéncia do investigador e
em bola de neve, sendo operacionalizada através da divulgacdo de um questionario online com
duracgéo aproximada de 12 minutos (Anexo D). A participacao no estudo foi realizada num Unico
momento, os participantes receberam um link por e-mail, para aceder ao questionario online.

(Anexo D). Os participantes responderam ao questionario individualmente, sem consulta de
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outras fontes ou pessoas. Os dados recolhidos foram tratados com confidencialidade e
anonimato.

Foi realizado um pré-teste, em abril de 2023, a uma turma de licenciatura de traducdo da
Faculdade Nova de Lisboa com o objetivo de verificar se do ponto de vista formal o questionario

suscitava davidas e/ou se precisava de sofrer algum ajuste.

A informacao recolhida foi organizada e analisada, de acordo com os objetivos e hipoteses do
estudo. Os dados foram processados com auxilio do programa estatistico SPSS - Statistical
Package for Social Sciences (versao 28) e submetidos a um valor de significancia de 0,05.

Inicialmente, foram realizadas as anélises descritivas para caracterizar a amostra e as variaveis
em estudo. Para testar a nossa H1, foram realizadas analises de variancia, verificando se existe
relacdo entre o PsyCap e os anos escutismo. Em seguida, foram utilizados coeficientes de
correlacdo de Pearson para examinar as relac@es entre as variaveis. Posteriormente e no ambito
da nossa H2, foram realizadas regressdes simples e multiplas, além das correlacdes. De forma a
testar a nossa H3, foi realizada uma analise de mediacdo para testar o efeito mediador do
otimismo na relacdo entre o PsyCap e a lideranca transformacional. Os resultados obtidos serdo
discutidos a luz da literatura existente e serdo apresentadas as conclusdes, as limitacGes, as

implicagdes do estudo e as futuras investigagoes.
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CAPITULO IV - Resultados

4.1. Resultados

Para analisar se os individuos com mais anos de participacao no escutismo apresentam
em média scores mais elevados de capital psicoldgico, optamos pela utilizacdo da Anova-
Oneway, devido, a possibilidade de analisar a diferenca entre médias de trés ou mais grupos
independentes (Tabela 7). Os resultados obtidos indicam-nos que existem diferencas
estatisticamente significativas em todos os parametros, o que corrobora a hipotese em estudo
(H1) (PsyCap, Otismo, AutoEfic4cia e Esperanca =p <.05). E de notar que o pardmetro mais
significativo é o do PsyCap (p <.01) (contendo apenas 3 dimensdes, de acordo com o referido
em 3.3), sendo que relativamente as dimensdes, a esperanca é a que apresenta scores médios

mais significativos (p <.01).

Variaveis Anos de Escutismo df 4 Sig.
Entre Grupos 3 3,819 .011
PsyCap Nos grupos 161
Total 164
Entre Grupos 3 2,88 .038
Otimismo Nos grupos 161
Total 164
Entre Grupos 3 2,862 .039
AutoEficacia Nos grupos 161
Total 164
Entre Grupos 3 3,798 .012
Nos grupos 161
Esperanca
Total 164

Tabela 7. Anova-OneWay — Resultados da comparacdo entre médias das escalas e subescalas do PsyCap (Otimismo, AutoEficacia
e Esperanca) e 0s anos de escutismo
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95% de Intervalo de Confianga
N M DP Erro Padrio _paraMédia
Limite Limite
Inferior Superior

menos de 5anos 11 4.23 0797 24 3.69 476

©
% dos 6.a0s 10anos 50 478 834 118 454 5.01
g dos 11 a0s 15 anos 88 4.95 784 .084 478 5.11
& mais de 16 anos 16 5.18 61 153 485 55
Total 165 4.87 .806 .063 475 4.99
menos de 5 anos 11 4.86 1.176 .354 4.07 5.65
g dos 6aos 10anos 50 5.43 746 106 522 565
2 dos 11 aos 15 anos 88 5.50 787 084 543 576
6 mais de 16 anos 16 5.58 77 192 517 5.99
Total 165 55 .817 064 5.37 5.62
@ menos de 5 anos 11 474 1.385 418 3.81 5.67
§ dos 6 aos 10 anos 50 5.05 913 129 4.79 531
= dos 11 aos 15 anos 88 53 974 104 5.0 55
= mais de 16 anos 16 571 928 232 521 6.2
< Total 165 5.23 .999 078 5.07 5.38
menos de 5 anos 11 4.48 .907 273 3.88 5.09
o dos 6 aos 10 anos 50 49 65 .002 47 5.08
Q dos 11 aos 15 anos 88 5.08 681 073 4.93 5.22
a mais de 16 anos 16 5.29 594 148 4.97 56
Total 165 5 698 .054 49 5.11

Min.

w W w w w A~ b~ W

w A~ w b D

Max.

e I e e | ~N N~~~

~N OO N O O

Tabela 8. Resultados das Médias, Desvio-Padrdo, Minimos e Maximos do PsyCap e das suas dimensdes em analise (Otimismo,

AutoEficacia e Esperanca) e da Correlagdo das mesmas com os Anos de Escutismo

Correlacdes Psycap & Lideranca Autopercecionada
PG 2 E
é = =
Correlagdo de Pearson o024
PsyCap
165
Correlagéio de Pearson 0.856 833
AutoEficicia  Sig (2 extremidades) <001
N 165 165
Correlagio de Pearson 0,853 0,685 747
Otimismo Sig. (2 extremidades) <001 <001
N 165 165 165
Correlagio de Pearson 0.889 0,685 0,74 639
Esperanca  Sig. (2 extremidades) <001 <001 <001
N 165 165 165 165
Correlagdo de Pearson 0.722 0,662 0,734 0614
Lideranga . ;
Trans formacional Sig. (2 extremidades) <001 <001 <001 <001
165 165 165 165
Coarrelagdo de Pearson 0.442 0,372 0421 0349
Lideranga . .
Transacional Sig. (2 extremidades) <,001 <001 <001 <00
N 165 165 165 165
Correlacdo de Pearson 0213 40,296 0364 0179
Lideranga o (2 extremidade 0,006 <01 <001 0021
Laissez-Faire g (2 extremi ) = S - ALY
N 165 165 165 165

17

165
0,599
<001

165

-0.436
<001

79

Tabela 9. CorrelagBes de Pearson entre o Psycap e a Lideranga Tranformacional
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Ao analisarmos a relagdo entre o Psycap, e o estilo de lideranca transformacional
autopercecionado, os resultados sugerem-nos que eles se relacionam positivamente suportando
a nossa hipotese em estudo (H2) (Tabela 9, 10 e 15; Anexo 8.5.). Considerando todas as
dimensGes do PsyCap em analise (otimismo, autoeficacia e esperanca), os resultados indicam-
nos que todos os componentes se relacionam positivamente com a lideranca transformacional
(Tabela 9; Anexo 8.5.). Os resultados também véo no sentido de corroborar a regresséo simples,
ANOVA-OneyWay (Tabelas 9 e 15, Anexo 8.5.). Apds a analise dos dados, o0s resultados
sugerem-nos que o PsyCap explica a lideranca transformacional em 52,1% (R2 =.521). Os
resultados apresentados (Tabela 9) sustentam que h&a um efeito do PsyCap sobre a lideranca
transformacional, neste sentido, o PsyCap relaciona-se positivamente com a lideranca
transformacional (r=722; p<.001) e com a lideranca transacional (r=442; p<.001) e
negativamente com a lideranca laissez-faire

(r=-213; p<.001).

Variavel R R2 R2a EP

Lideranga
Transformacional .722a 521 .518 .392
a Preditores: (Constante), PsyCap

ANOVAa
Soma dos of Quadrado 7 Sig
Modelo Quadrados Meédio '
Lideranga Transformacional Regressdo 27.268 1 27.268 177.256 <.001b
Residuo 25.075 163 154
Total 52.343 164
a Variavel Dependente: Lideranga Transformacional
b Preditores: (Constante), PsyCap
Coeficientea
Bootstrap para Coeficientesb
Modelo B Erro Erro p t Sig. Bootstrapb
PsyCap correlaciona-se Sig. Intervalo de
com lideranga transformacional (2 extremidades) Confian¢a 95%
(Constante) .922 222 4159 <001  Viés Erro Erro
PsyCap .584 .044 722 13314 <.001 Inferior Superior
—.017 .232 .002 .457 1.356
.003 .046 <.001 .495 .673
a Variavel Dependente: Lideranga Transformacional
b A menos que indicado de outra maneira, os resultados da bootstrap sdo baseados em 1000 amostras bootstrap

Tabela 10. Regressdo Simples, ANOVA-OneyWay, PSyCap e Lideranca Tranformacional
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Destacamos ainda que estes resultados (Tabela 9; Anexo 8.5)., que corroboram também a nossa

H3, sendo que a dimensdo otimismo, para além do PsyCap, é a que melhor se correlacionada

com a liderancga transformacional (r=734; p<.001),

de se correlacionar negativamente com a lideranca laissez-faire (r=-364;p<.001),

transacional (r=421;p<.001) e que apesar

consegue

ainda ter scores médios mais elevados que qualquer das outras duas dimensdes (autoeficécia e

esperanca).
Variavel R R2 R2a EP
Lideranca
Transformacional .770a 593 .585 .364
a Preditores: (Constante), | Esperanga, Otimismo e Autoeficacia
ANOVAa
Soma dos uadrado .
df Q - z Sig.
Modelo Quadrados Médio
Lideranga
Transformacional Regressdo 31.037 3 10.346 177.256 <.001b
Residuo 21.306 161 132
Total 52.343 164
a Variavel Dependente: Lideranga Transformacional
b Preditores: (Constante), Esperan¢a, Otimismo e Autoeficacia
Coeficientea
Bootstrap para Coeficientesb
Modelo B Erro Erro B t Sig. Bootstrapb
Sig. Intervalo de
Viés Erro Erro (2 extremidades) Confianca 95%
Inferior Superior
A esperanca, o otimismo ¢ a (Constante) 912 199 4590 <001  — .006 244 <001 429 1.405
autoeficdacia Esperanca .019 .057 .027 .335 <.738 .000 .051 706 —.084 .119
_ correlacionam-se oM yyocficdcia Aan 041 303 4148 <001 - .003 037 <.001 an A71
lideranga transformacional  oy;micmg 354 055 512 6484 <001 004 057 <00l 244 463

a Varidvel Dependente: Lideranga Transformacional

b A menos que indicado de outra maneira, os resultados da bootstrap sédo baseados em 1000 amostras bootstrap

Tabela 11. Regressdo Multivariada - Esperanca, Otimismo e AutoEficacia como preditoras da Lideranca Transformacional
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Testando a literatura que suporta o presente estudo (2.3), para além da regressao simples que
suporta a H2 (Tabela 10 e 17; Anexo 8.5.), considerdmos as trés dimensbes do PsyCap como
varidveis independentes (AutoEficacia, Otimismo e Esperanca), sem inclusdo do PsyCap
(Tabela 11).

Otimismo - efeito mediador no PsyCap

R R-sq MSE F dfl df2 p
.853 1276 1829  435.4489 1.0000  163.0000 .0000
coeff se t p LLCI ULCI
Constant .4988 .2418 2.0633 .0407 .0214 .9763
PsyCap .9988 .0479 20.8674 .0000 .9043 1.0933

Otimismo - efeito mediador na Lideran¢a Transformacional

R R-sq MSE F dfl df2 p
.7564 5722 .1382 108.3323 2.0000  162.0000 .0000
coeff se t p LLCI ULCI
Constant 7726 .2129 3.6285 .0004 3521 1.1931
PsyCap .2849 .0797 3.5729 .0005 .1274 4423
Otimismo .2999 .0681 4.4045 .0000 .1655 4344

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI
.2849 .0797 3.5729 .0005 1274 4423
Indirect effect(s) of X on Y
Effect BootSE  BootLLCIl BootULCI
Otimismo .2996 .0752 .1499 .4450

Tabela 12. Resultados do efeito mediador do Otimismo no PsyCap e na Lideran¢a Transformacional

Podemos observar que as outras dimensdes que compdem o construto PsyCap, seguem a mesma
tendéncia do construto, apresentando-se como preditoras da lideranca transformacional (Tabela
11), os resultados sugerem-nos que o Otismismo, a Esperanca e a AutoEficacia explicam a
lideranca transformacional em 59,3% (R2 =.593).

Indo ao encontro da literatura (3.3.) e apds andlise dos resultados, corroboramos que as
principais dimensdes preditoras da lideranca transformacional sdo a autoEficacia (b=171;
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p<.001). e o otimismo (b=354; p<.001) (Tabela 11), que vao para além do construto PsyCap
(Tabela 10). A dimensdo Esperanca ndo se apresenta como preditora da lideranca
transformacional (p<.738) (Tabela 11). O otimismo apresenta-se como a dimensdo mais

preditora da lideranca transformacional, corroborando também a hipdtese em analise (H3).

A andlise dos resultados (Tabela 12 e 17) sustenta a nossa hipotese em estudo (H3), sendo que a
relacdo entre o PsyCap e a Lideranca Transformacional € mediada pelo otimismo (Tabela 12 e
17), também podemos considerar que o otimismo é mediador da lideranca transformacional
(Tabelas 11 e 12, Anexo 8.5.)
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CAPITULO V = Discussao e Conclusdes

5.1. Discussao

A discussédo dos resultados obtidos na presente investigagdo permite-nos corroborar as

hipbteses em estudo.

A primeira hipétese (H1) sugeria que os individuos com mais anos de participacdo no escutismo
apresentariam em média scores mais elevados de capital psicolégico positivo. Os resultados da
Anova-Oneway sustentaram a hipotese (H1), indicando diferencas estatisticamente significativas
em todos os parametros (PsyCap, Otismo, AutoEficacia e Esperanca =p <.05). Este resultado
esta alinhado com literatura referenciada, que destaca a importancia do envolvimento prolongado
em atividades voluntérias de voluntariado de grupo para o desenvolvimento do PsyCap (Luthans
etal., 2007).

A segunda hipétese (H2) propunha uma relagéo positiva entre o Psycap e o estilo de lideranca
transformacional autopercecionado. Os resultados sugerem uma correlacdo positiva,
corroborando a hipotese. Este resultado é consistente com a literatura existente que sugere uma

forte relagdo entre o PsyCap e a lideranca transformacional (Avolio & Bass, 2004).

Para além disso, testamos por regressdo multivariada, se o otimismo e a autoeficacia seriam
mais preditoras da lideranca transformal do que o construto PsyCap, o que acabou por ser
corroborado também indo ao encontro da literatura referenciada, se a lideranga
transformacional idealiza e projeta o futuro positivamente, o otimismo e a autoeficacia sdo as
suas maiores preditoras (Romano, 2008; Deng, Gulseren, Isola, Grocutt, & Turner, 2023;
Surucu, Maslakei, & Sesen, 2022).

A literatura indica que as percecOes individuais de otimismo, competéncia na lideranga e a
vontade de liderar de maneira transformacional estdo interligadas com as percecdes individuais
de desempenho como lider, os estudos também observam que o otimismo e a autoconfianca na
capacidade de liderar sdo elementos preditores do interesse de uma pessoa em adotar
comportamentos de lideranca transformacional (Avolio & Bass, 2004; Luthans et al., 2007;
Romano, 2008; Deng et al., 2023).

A terceira hipdtese (H3) sugeria que o otimismo, fosse mediador da relacdo entre o PsyCap e a

lideranca transformacional. Os resultados confirmaram esta hipGtese, com o otimismo a
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apresentar-se como a dimensdo mais preditora da lideranca transformacional. Este resultado est4
em linha com estudos anteriores que destacam o papel do otimismo na lideranga eficaz (Carver
& Scheier, 2009).

Em suma, os resultados desta investigacdo sugerem que o PsyCap, e em particular a dimenséo

do otimismo, desempenha um papel crucial na lideranca transformacional.

5.2. Conclusdes

Pretendemos com este estudo, contribuir para a discussdo sobre a importancia do
escutismo no desenvolvimento do PsyCap nos jovens e como o desenvolvimento desse construto
no individuo pode contribuir para a sua autopercecao como lider transformador, podendo auxiliar
0 jovem na sua adaptacdo ao contexto laboral melhorando a sua performance em todos 0s seus

contextos vivenciais.

O escutismo como movimento educativo que visa o desenvolvimento integral dos jovens,
baseando-se em valores como a fraternidade, a solidariedade, o respeito pela natureza e o
compromisso com a sociedade, promove a formacéo de lideres que sejam capazes de inspirar e
mobilizar os outros para a realizacdo de um bem comum. Nesse sentido, o escutismo pode estar
relacionado com o desenvolvimento do Capital Psicologico, da Lideranca Transformacional,
sendo que neste estudo e apenas para efeitos deste estudo, os resultados corroboraram as
hipoteses em estudo (H1, H2 e H3).

O escutismo pode ser uma experiéncia de vida eficaz para favorecer o desenvolvimento do
PsyCap nos jovens, proporcionando-lhes experiéncias e aprendizagem precoces, que estimulem
a confianca nas suas capacidades, a sua capacidade de definir e perseguir metas, a sua expectativa
de resultados positivos e a sua capacidade de superar adversidades.

O ME pode favorecer o desenvolvimento da lideranca transformacional nos jovens, ao oferecer-
Ihes oportunidades de exercerem papéis de lideranca dentro dos grupos escuteiros, de
participarem de projetos sociais e ambientais que tenham um impacto positivo na comunidade,
de serem desafiados a pensar criticamente e criativamente sobre os problemas e as soluces e de
receberem apoio e orientacdo dos adultos responsaveis.

O Otimismo é uma disposi¢édo psicoldgica que consiste em esperar que as coisas acontecam para

o melhor, atribuindo causas positivas aos eventos favoraveis e causas negativas aos eventos
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desfavoraveis. O otimismo esta associado a diversos beneficios para a saude fisica e mental,
como maior satisfagdo com a vida, menor stress, maior resiliéncia, maior autoestima e melhor
desempenho académico e profissional. O escutismo pode favorecer o desenvolvimento do
otimismo nos jovens, ao ensinar-lhes valores como a lealdade, a honra, a cooperacdo e a
responsabilidade, ao incentivar-lhes a terem uma atitude positiva perante os desafios e as
oportunidades e ao reconhecer-lhes os seus esfor¢os e conquistas, contribuindo para 0 aumento

do PsyCap e para a autopercecéo de lideranca transformacional.

Os resultados apresentados no presente estudo, embora ndo possam ser generalizados, tém
implicacdes importantes para a formacao de lideres, sugerindo que o desenvolvimento do capital
psicolégico pode ser uma estratégia eficaz para melhorar a lideranca transformacional. No
entanto, sdo necessarias mais pesquisas para explorar estas relacdes em diferentes contextos e

com diferentes populagdes.
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CAPITULO VI - Limitacdes e Estudos Futuros

Diferenciar o escutismo do voluntariado geral ou compreender quais sdo € como se
apreendem as competéncias através do mesmo e como estas podem ter impactos no contexto
laboral, sdo objetivos pluridimensionais, complexos e interrelacionados, que requerem estudos

com maior aprofundamento e foco em menos variaveis de controlo.

Sao necessarios mais estudos que se debrucem sobre as competéncias adquiridas através do
escutismo e como essa atividade voluntaria pode predispor os jovens para uma maior

adaptabilidade ao mercado de trabalho e aumento do seu capital psicolégico.

Este estudo, apesar de ter ido ao encontro da literatura no que as experiéncias de voluntariado
diz respeito, ou seja, quanto maior for o tempo alocado ao voluntariado, maior é o capital
psicoldgico, este trabalho de investigacdo tem limitaces, nomeadamente ao nivel do tamanho
da amostra, que se apresenta mais reduzida do que seria pretendido para possiveis
generalizacGes, sendo os dados apenas confiaveis no que a amostra em estudo diz respeito, ndo
sendo passivel a sua generalizacdo. Além disso, este estudo apenas se refere aos
caminheiros/companheiros do CNE da Junta Regional de Lisboa, acrescentando ainda que o
namero de companheiros respondedores ficou muito aquém do ndmero de caminheiros, o que

também ndo permitiu fazer uma comparacdo entre eles.

Os estudos futuros poderdo passar pela eliminacéo das limitacGes acima descritas, alargando 0s
estudos futuros a Portugal Continental e Ilhas.

No decorrer do trabalho desenvolvido foram levantadas questfes que poderdo ser objeto dos
estudos futuros, nomeadamente quais 0s impactes para o mercado laboral se atividades
voluntérias idénticas as desenvolvidas no escutismo e dentro de sistemas similares (e.g. sistema
de patrulhas) forem desenvolvidas capacitando os jovens de soft skills e aumentando o seu capital
psicoldgico, sendo desta forma promovida a sua adaptabilidade ao mercado de trabalho. No
mesmo seguimento, seria vantajoso, que no futuro, existissem mais estudos relacionados com as
competéncias adquiridas nos voluntariados, nas suas multiplas formas, sendo que, seria premente
gue se conseguisse apresentar um modelo de transferibilidade das competéncias adquiridas

através do escutismo para o contexto laboral.
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Desejamos que o presente estudo seja manifesto e incentivo para outros estudos no &mbito desta

tematica.
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CAPITULO VIl — Anexos

8.1. Anexo A - Questionario PCQ — 24

A seguir apresentamos um conjunto de afirmac6es e pedimos que nos digas qual o teu grau de

concordancia ou discordancia sobre as mesmas. N&o ha respostas certas ou erradas. Em caso de

duvida, escolhe a opgdo que melhor se ajusta a tua experiéncia.

A afirmacdo ndo A afirmacéo A afirmacéo A afirmacéo A afirmacéo A afirmacéo

se aplica quase nunca se aplica-se pouco aplica-se as vezes aplica-se muito a aplica-se quase
rigorosamente  aplicaamim  se aplicaa mim amim mim sempre a mim completamente a
nada a mim i
1 2 3 4 5 6

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

2. Se me encontro numa situacdo dificil no trabalho, na escola e/ou no escutismo, consigo 1
pensar em muitas formas de sair dela.

3. Quando tenho uma contrariedade no trabalho, na escola e/ou no escutismo, tenho 1
dificuldade em recuperar e seguir em frente.

4. Em tempos de incerteza no meu trabalho, na escola e/ou nos escuteiros, habitualmente 1
espero o melhor.

5. Sentir-me-ia confiante se tivesse que representar os escuteiros, a minha érea de trabalhol
e/ou escolar, em reunides com a gestdo da organizagéo.

6. No momento presente, procuro alcancar 0os meus objetivos com toda a energia. 1

7. De um ou de outro modo, ultrapasso bem as dificuldades no trabalho, na escolae/ou 1
Nos escuteiros.

8. Sei que, se algo de mal me pode acontecer no trabalho, na escola e/ou no 1
escutismo isso acontecer-me-a.

9. Sentir-me-ia confiante se participasse em discussdes sobre a estratégia da organizacgao. 1

10. Considero que existem muitas formas de resolver um problema. 1

11. No trabalho, na escola e/ou no escutismo se for necessario, sou capaz de ficar "por 1
minha conta e risco".

12. No que respeita ao meu trabalho, na escola e/ou no escutismo olho sempre para o lado 1
positivo das coisas.

13. Sei que seria capaz de dar uma boa ajuda na definigdo dos objetivos para a minha area 1
de trabalho ou no escutismo.

14. Neste momento, vejo-me como uma pessoa bem-sucedida no trabalho ou no escutismo. 1
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15. Normalmente, encaro com naturalidade as coisas mais stressantes no trabalhoouno 1
escutismo.

16. Sou otimista acerca do que me acontecera no futuro, no que diz respeito ao meu 1
trabalho.

17. Se tivesse que estabelecer contactos com pessoas fora da empresa ou da organizagdo 1

escutista (por exemplo, clientes e fornecedores) para discutir problemas, sentir-me-ia
confiante.

18.

Consigo pensar em muitas formas de alcangar os meus objetivos no trabalho ou no 1
escutismo.

19.

Consigo lidar bem com momentos dificeis no trabalho, na escola e/ou no 1
escutismo pois ja passei anteriormente por dificuldades.

20. No trabalho, na escola e/ou no escutismo as coisas nunca me correm como eu gostaria. 1

21. Sei que sou capaz de fazer, com eficécia, apresentacbes em publico a um grupo de 1
colegas

22. Neste momento, estou a alcancar os objetivos profissionais que defini para mim 1
préprio(a).

23. Sinto que consigo lidar com muitas coisas ao mesmo tempo no trabalho, na escola e/ou 1

no escutismo.

24,

No trabalho, na escola e/ou no escutismo considero que “depois da tempestade vem 1
sempre a bonanga”
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8.2. Anexo B - Questionario MLQ — 5X

Pensando em ti num momento em que desempenhaste um papel de lideranga no escutismo,

indica qual das afirmacdes melhor se adequa ao teu estilo de lideranca.

A afirmacdo ndo A afirmacéo A afirmacéo A afirmacéo A afirmacéo A afirmacéo A afirmacéo
se aplica quase nunca se  aplica-se pouco aplica-se as vezes aplica-se muito a aplica-se quase aplica-se
rigorosamente  aplicaamim  se aplicaa mim amim mim sempre a mim completamente a
nada a mim mim
1 2 3 4 5 6 7
1. Forneco ajuda aos outros em troca dos seus esfor¢os. 1234567
2. Examino situages criticas questionando se sdo adequadas. 1234567
3. Néo interfiro em problemas até ao momento em que eles se tornam 1234567
SErios.
4. Foco a atencdo em irregularidades, erros, excecdes e desvios dos 1234567
padrdes esperados.
5. Evito envolver-me quando assuntos importantes surgem. 1234567
6 Converso sobre as minhas crencas e valores mais importantes. 1234567
7. Estou ausente quando necessitam de mim. 1234567
8. Procuro alternativas diferentes ao solucionar 1234567
problemas.
9. Falo de forma otimista sobre o futuro. 1234567
10. Gero orgulho por estarem ao meu lado. 1234567
11. Discuto quem é o responsavel por atingir metas especificas de 1234567
desempenho.
12. Espero que as coisas deem erradas para comecar a agir. 1234567
13. Falo com entusiasmo sobre o que precisa ser realizado. 1234567
14. Mostro a importancia de se ter um forte sentido de obrigacéo. 1234567
15. Invisto 0 meu tempo a ensinar e treinar. 1234567
16. Deixo claro o que cada um pode esperar receber quando as metas de 1234567
desempenho séo alcangadas.
17. Demonstro acreditar que “ndo se mexe no que esta a dar certo” 1234567
18. Vou além do interesse pessoal pelo bem do grupo. 1234567
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19. Trato os outros como pessoas ao invés de trata-los apenas como um 23 7
membro do grupo.
20. Demonstro que os problemas devem tornar-se cronicos antes de agir. 23 7
21. Atuo de tal forma que consigo o respeito dos outros por mim. 23 7
22. Concentro toda a minha atencdo em lidar com erros, reclamaces e 23 7
falhas.
23. Considero as consequéncias éticas e morais das decisGes tomadas. 23 7
24. Mantenho-me a par de todos os erros. 23 7
25. Demonstro um sentido de poder e confianca. 23 7
26. Articulo uma visdo positiva e motivadora a respeito do futuro. 23 7
27. Dirijo a minha atencéo as falhas a fim de atingir os padrGes esperados. 23 7
28. Evito tomar decisoes. 23 7
29. Considero cada pessoa como tendo necessidades, habilidades e 23 7
aspiracOes diferentes em relagdo aos outros.
30. Faco com que os outros olhem para os problemas de diferentes 23 7
perspetivas.
31. Ajudo os outros no desenvolvimento dos seus pontos fortes. 23 7
32. Sugiro novas alternativas e novas formas de realizar e completar as 23 7
atividades.
33. Demoro a responder as questdes urgentes. 23 7
34. Enfatizo a importancia de se ter um sentido Unico de missdo. 23 7
35. Expresso satisfagdo quando os outros correspondem as expectativas. 23 7
36. Expresso confianca de que as metas serdo alcancadas. 23 7
37. Sou eficaz em atender as necessidades dos outros em relacdo ao 23 7
trabalho.
38. Utilizo métodos de lideranga que sdo satisfatorios. 23 7
39. Faco com que os outros fagam mais do que o esperado. 23 7
40. Sou eficaz ao repreender o grupo perante niveis hierarquicos 23 7
superiores.
41. Trabalho com os outros de maneira satisfatoria. 23 7
42. Elevo o desejo dos outros de obter sucesso. 23 7
43. Sou eficaz em responder as necessidades da organizagao. 23 7
44. Aumento a vontade dos outros em trabalhar com maior dedicag&o. 23 7
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45. Lidero um grupo que é eficiente.

1234567
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8.3. Anexo C — Questionario Sociodemografico

Caro irmé&o, caminheiro/companheiro

Este inquérito por questionario é realizado no ambito do Mestrado de Psicologia Social e das
Organizac0es.

Esta investigacdo partiu do meu percurso como escuteiro e de uma necessidade pessoal, no
sentido de analisar a influéncia do percurso escutista na aquisicdo de competéncias de lideranca

e na promocdo do capital psicologico.

O inquérito divide-se em trés partes, sendo a primeira relacionada com questbes
sociodemogréficas, a segunda relacionada com o capital psicoldgico e a terceira relacionada com

estilos de lideranca.

N&o ha respostas certas nem erradas, em caso de duvida, responde o que melhor corresponde a

tua situacao/realidade.

Ao preencheres este questionario estards a dar o teu consentimento livre, informado e

esclarecido.

Poderas a qualquer momento desistir de preencher este questionario. O questionario tem uma

duracéo de aproximadamente 12 minutos.

Os dados serdo tratados de forma anénima e confidencial e serdo usados exclusivamente para

fins académicos.

Em caso de davidas, podes contactar para o mail: joao.p.a.branco@gmail.com. Estarei

disponivel para qualquer esclarecimento.

Responde as questdes abaixo indicadas. Escolhe apenas uma opcao.
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1.Qual é o teu género?
Feminino
Masculino
Né&o Especificado

2.Qual a tua idade?
18
19
20
21
22
Outra:

3.Qual o concelho onde vives?
Amadora
Cascais
Lisboa
Loures
Mafra
Odivelas
Oeiras
Sintra
Vila Franca de Xira
Arruda dos Vinhos
Lourinha
Sobral de Monte Agrago
Alenguer
Azambuja
Torres Vedras
Cadaval
Alcobaca
Caldas da Rainha
Peniche
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Bombarral
Nazaré
Obidos
Outro:

4.Quais sdo as tuas habilitacdes literarias?

3° ciclo do ensino Basico (9° ano concluido)
Ensino Secundario (12° ano concluido)

Frequéncia Universitaria
Bacharelato

Licenciatura
Mestrado

Pds-Graduagdo e/ou MBA

5. Qual a tua situacéo perante o trabalho?
Estudante
Trabalhador
Trabalhador-Estudante
Desempregado
Ano Sabdtico

6. Caso te encontres a trabalhar, qual destas situagdes se assemelha mais a tua?
Responde apenas, se na pergunta anterior respondeste, trabalhador ou Trabalhador-Estudante

Trabalhador por conta de outrém - part-time
Trabalhador por conta de outrém - full-time

Trabalhador por conta propria - part-time
Trabalhador por conta prépria - full-time
Trabalhador Ocasional/Esporadico

7. Quantos anos tens de atividade escutista?

8. A que ramo do CNE pertences?
Terrestre - Caminheiro
Maritimo - Companheiro
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10.Quantas horas dedicas, em média, ao escutismo por semana?

Menos de 5 horas
Entre 5 a 10 horas

Entre 11 a 15 horas
Entre 16 e 20 horas
Mais de 20 horas

11.Como avalias o papel do escutismo, no desenvolvimento da tua pessoa como cidadéo?

Nada Importante Pouco Nem pouco nem Importante Muito Importante
Importante muito importante
1 2 3 4 5

12. Como avalias o papel do escutismo, no teu desenvolvimento académico e/ou profissional?

Nada Importante Pouco Nem pouco nem Importante Muito Importante
Importante muito importante
1 2 3 4 5

13. Qual o motivo/motivacéo para entrar no movimento escutista?

Sugestdo familiar
Sugestdo de um amigo ou colega

Sugestdo por experiéncia religiosa

Por obrigacéo

Gosto pela natureza e atividades ao ar livre
Identifico-me com os ideais do movimento escutista

Por uma questdo de Status - os jovens e adultos escutistas sdo bem vistos na
comunidade

Por ser um movimento de causas sociais, onde se pratica o voluntariado
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Vejo 0 escutismo como um movimento educativo complementar a escola
Para ocupar 0s meus tempos livres
Outro:

14.Ja pertenceste a mais do que um agrupamento/grupo durante a tua vivéncia escutista?
Sim
Né&o

15. Colaboraste ou colaboras em algum contexto de voluntariado excluindo aqueles
proporcionados pela vivéncia escutista?

Sim, colaboro pontualmente
Né&o colaboro e nunca colaborei
Sim, colaboro ativamente

N&o colaboro, mas ja colaborei.

16. Quantas horas, em média, por semana, dedicas ao voluntariado, excluindo a atividade
escutista.

Responde apenas, se na pergunta anterior respondeste afirmativamente.
Menos de 5 horas
Entre 5 a 10 horas
Entre 11 a 15 horas
Entre 16 a 20 horas
Mais de 20 horas

17. Em que fase do teu percurso como caminheiro/companheiro te encontras?
Ainda ndo fiz a minha investidura/promessa de caminheiro
Ja fiz a minha investidura/promessa e faco parte do cla
Ja fiz a minha investidura/promessa e ndo faco parte de nenhum cla

Ja fiz a minha investidura/promessa e faco parte do cla estando a trabalhar numa equipa
de animacao
Ja fiz a minha investidura/promessa e estou a trabalhar numa equipa de animagao
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8.4. Anexo D — Email enviado as dire¢des dos agrupamentos

Caros Senhores:

O meu nome é Jodo Branco, sou antigo escuteiro do CNE e estou neste momento a realizar o
meu trabalho final do Mestrado de Psicologia Social e das Organizacdes. O meu trabalho tem
como amostra os caminheiros/companheiros (IV* Secgdo) e tem como tema “A relagdo entre o
capital psicolégico e a lideranga”

O estudo tem uma duracéo de cerca de 12 minutos.

Peco para, com a vossa autorizacdo, instar os vossos caminheiros/companheiros para poderem
preencher o questionario a partir do link que faculto em seguida.

https://forms.office.com/e/KkeHxevwz0

Mais uma vez obrigado.

Uma canhota amiga,

Jodo Branco
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8.5. Anexo E — OutPuts — Analise Estatistica

Estatistica Descritiva - Regressdo Multivariada
Estatistica
» Intervalo de Confianca 95%
Viés Erro Erro i B
Inferior Superior
Média 3.85 0 .04 3.76 3.93
Lideranca Transformacional Erro Desvio .565 -.002 .026 51 614
N 165 0 0 165 165
Meédia 5.23 0 .08 5.07 5.38
AutoEficécia Erro Desvio .999 ’-.003 .052 .897 1.097
N 165 0 0 165 165
Média 5.5 .01 .06 5.37 5.63
Otimismo Erro Desvio 817 ~-.005 044 723 .898
N 165 0 0 165 165
Média 4.87 0 .06 4.76 4.99
Esperanca Erro Desvio .806 ’-.006 .044 713 .883
N 165 0 0 165 165
a A menos que indicado de outra maneira, os resultados da bootstrap sédo baseados em 1000 amostras bootstrap
Tabela 13. Regressdo Mdltipla - Teste a H2 em estudo
Correlacdo de Pearson - Regressdo Multipla
Transformacional o =917*
. . AutoEficacia .662
Lideranca Transformacional o
Otimismo 734
Esperanca .614
Transformacional .662
o AutoEficacia a =833
AutoEficacia o
Otimismo .665
Esperanca .685
Transformacional 734
. AutoEficacia .665
Otimismo o
Otimismo o =747
Esperanga 74
Transformacional .614
AutoEficacia .685
Esperanca o
Otimismo 74
Esperanca o =639
* 0. =917 - consisténcia interna para 20 itens
Variaveis independentes: Esperanga, Otimismo e AutoEficacia
Vériavel Dependente: Lideranca Transformacional

Tabela 14. Correlacédo de Pearson - Regressao Multipla (H2)
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Intercepto

AutoEficacia

Otimismo

Esperanca

AutoEficacia*Otimismo

AutoEficacia*Esperanca

Otimismo*Esperanca

AutoEficacia*Otimismo
*Esperanca

b Estatistica exata

Efeito

Testes multivariados

Rastreio de Pillai
Lambda de Wilks
Rastreio de Hotelling

Maior raiz de Roy

Rastreio de Pillai
Lambda de Wilks
Rastreio de Hotelling

Maior raiz de Roy

Rastreio de Pillai
Lambda de Wilks
Rastreio de Hotelling

Maior raiz de Roy

Rastreio de Pillai
Lambda de Wilks
Rastreio de Hotelling

Maior raiz de Roy

Rastreio de Pillai
Lambda de Wilks
Rastreio de Hotelling

Maior raiz de Roy

Rastreio de Pillai
Lambda de Wilks
Rastreio de Hotelling

Maior raiz de Roy

Rastreio de Pillai
Lambda de Wilks
Rastreio de Hotelling

Maior raiz de Roy

Rastreio de Pillai
Lambda de Wilks
Rastreio de Hotelling

Maior raiz de Roy

Valor
1
]
3636.16
3636.16

2394
002
28.779
16.49

21392
15282

2071

017
11.02
7313

862
248
2591
2411

798
32
1.766
1541

L=R=]

1
0
0

Z gl de hipotese

6060.267b 3
6060.267b 3
6060.267b 3
6060.267b 3
1.203 69
1.547 69
1.52% 69
5.01%9¢ 23
855 31
1.328 31
1.538 31
6.292c 7
91% 31

501 31

792 1
3.011c 17
541 9
1.058 9
1.056 9
5.626c 3
845 9

818 9

19 9
3.5935¢ 3

b 0

b 0

b 0

000b 3

b 0

b 0

b 0

.000b 3

¢ A estatistica & um limite superiorem F, que gera um limite inferior no nivel de significancia.

Errogl

LhoLh Lh

Ln

21

15.793

21

15.692

21

12319

BN S = A =]

[SET = R ]

4

Sig.
<001
<001
<001
<001

327
167
224
{018

611
629
127
072

a Design: Intercepto + AutoEficacia + Otimismo + Esperanca + AutoEficacia*Otimismo + AutoEficacia*Esperanca+
Otimismo*Esperanca + AutoEficacia*Otimismo*Esperanca

Tabela 15. Regressdo Multipla com o PsyCap — Resultado para o Teste da H2 (Teste Multivariados)
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Correlacdes Psycap & Lideranca
- = ®
2 E R
E g g &
PsyCap B 3 - 5y
Correlagio de Pearson 924
N 163
Viés 0
PgyCap .
B . Erro Padrdo 0
00tSU3P"  [ntervalo de P 1
Confianga
959 Superior 1
Correlagio de Pearson 0856 233
Sig. (2 extremidades) <001
N 165 165
AutcFficacia Viés 0 0
_ Erro Padrdo 0,022 0
Bootstrap  nervalode pygericr 0808 1
Confianga .
059 Superior 0,894 1
Correlagio de Pearson 0853 0,665 747
Sig. (2 extremidades) <001 <,001
N 163 163 163
Otimismo Viés 0 0,002 0
. Emo Padrio 0,02 0,047 0
Bootstr: .
OOIAP”  Intervalode pggo 081 0.573 1
Confianga
959 Superior 0,387 0,758 1
Correlagio de Pearson 0889 0,685 0,74 630
Sig. (2 extremidades) <001 <,001 <001
N 165 165 165 165
Esperanga Viés 0,001 0 0001 0
. Erro Padrdo 0,016 0,05 0,034 0
Bootstrap”  ntervalode pygericr 0854 0576 0673 1
Confianga .
059 Superior 0919 0,772 0.306 1
Correlagio de Pearson 0,722 0,662 0,734 0,614 07
Sig. (2 extremidades) <001 <001 <001 <001
N 163 163 163 165 165
Lideranga a5
Transf cional WVies 0 0,001 0,001 0,001 0
. Erro Padrio 0,039 0,042 0039 0,047 0
Bootstrap”  Intervalode  pgerior 0643 0578 0653 0516 1
Confianga
959 Superior 0,796 0,739 0,304 0,702 1
Correlagio de Pearson 0442 0372 0,421 0,349 0,599 731
Sig. (2 extremidades) <001 <001 <001 <001 <001
N 165 165 165 165 165 165
Lideranga . 5 3 2
Transacional Viés 0,002 0,004 0,003 0,004 0,002 0
N Erro Padrdo 0,071 0,067 0,068 0,073 0,053 0
Bootstrap”  Intervalode  pgerior 0283 0238 0284 0,188 0485 1
Confianga . _ .
o505 Superior 0,568 0498 053 0484 0,638 1
Corrda; d0 de Pearson -0213 -0,296 -0.364 0,179 -0.436 0,012 e
Sig. (2 extremidades) 0,006 <001 <001 0,021 <001 0.874
N 163 163 163 165 165 165 165
Lideranga . 5 2
ol WVies 0,004 -0,003 -0,005 -0,004 -0,002 0,006 0
. Erro Padrio 0,088 0,083 0069 0,083 0,075 0,09 0
Bootstrap”  Intervalode  pgerior 0377 0457 0501 034 057 2179 1
Confianga
950, Superior 0032 0,138 0233 0,013 0,286 0,181 1

c. A menos que indicado de oufra maneira, os resultados da bootstrap sdo baseados em 1000 amostras bootstrap

Tabela 16. Resultados de Amostras de bootstrap - correlagdes entre PsyCap e os Estilos de Lideranca
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Run MATRIX procedure:
e ek ek e e ek ek ek e ek ek ek ek ek ek ek ok ek ek ek ek ok ek ok
Model : 4

Y : LIDERANCA TRANSFORMACIONAL

X : PSYCAP

M : OTIMISMO
Sample
Size: 165
e e ek e e ek ek ek e ek ek ek ek ek ek ok ek ek ek ek ok ek ok
OUTCOME VARIABLE:
OTIMISMO
Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
8530 .7276  .1829 435.4489 1.0000 163.0000 .0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant  .4988 .2418 2.0633 .0407 .0214 .9763
PSYCAP 9988  .0479 20.8674 .0000 .9043 1.0933

B R R R R R R R R R R R R R R R o R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R

OUTCOME VARIABLE:
LIDERANCA TRANSFORMACIONAL
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
7564 5722 1382 108.3323 2.0000 162.0000 .0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant .7726 .2129 3.6285 .0004 .3521 1.1931
PSYCAP 2849  .0797 35729 .0005 1274 4423
OTIMISMO 2999 .0681 4.4045 .0000 .1655 @ .4344
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wxxssmskeex DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ##stssskss

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI
2849  .0797 3,5729 .0005 .1274 4423

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCl BootULCI
OTIM 2996 .0752 .1499  .4450

***********************ANALYSIS NOTES AND ERRORS

*hhkkhkhkkkhkkhkhkkkihkkkihkhkkihkhkiiiik

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Tabela 17. Resultados do efeito mediador do Otimismo no PsyCap e na Lideranca Transformacional
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