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Resumo

A autolideranga é um constructo que, recentemente, tem sido visto como relevante para a vida
no trabalho devido a capacidade de autorregulagdo do individuo e, como tal, tem sido
identificado com um recurso autorregulatério crucial para o bem-estar. Contudo, estudos que
explorem os antecedentes da autolideranca séo escassos. Como tal, este estudo pretendeu
desenvolver o conhecimento acerca deste topico. Com base na Teoria da Conservagéo de
Recursos, definiram-se dois objetivos: (1) analisar o efeito indireto da personalidade (Big-5:
extroversdo, conscienciosidade, amabilidade, abertura e neuroticismo) no bem-estar através da
autolideranca; e (2) testar a moderacdo da eficacia percebida da lideranca na relacdo indireta
entre a personalidade e 0 bem-estar via autolideranca. Para testar as hip6teses, foram recolhidos
dados através de uma amostra ndo probabilistica, por conveniéncia, a adultos trabalhadores.
Como o bem-estar e a autolideranca sdo construtos dindmicos realizou-se um estudo
longitudinal com recolhas de dados em trés momentos, ao longo de trés meses (com um espaco
de um més entre recolhas). Os resultados multinivel mostraram que todos os tracos Big-5
influenciaram o bem-estar através da autolideranca, contudo apenas no nivel intra-individual de
analise e ndo no nivel inter-individual. Os resultados mostraram ainda que o efeito indireto era
moderado pela percecdo de eficacia do lider, de tal forma que este era mais forte quando o0s
individuos tinham lideres percebidos como menos eficazes (versus mais eficazes). Assim, com
base nos resultados pode concluir-se que a autolideranga parece ser um processo através do qual
os Big-5 influenciam o bem-estar do individuo. Por outro lado, pode concluir-se que, quando 0s
tracos dos Big-5 sdo mais fracos, a autolideranga aumenta se houver um lider percebido como
eficaz, esta necessidade parece ser reduzida a medida que os big-5 (extroversdo, amabilidade,
conscienciosidade e abertura) vao aumentando. Ou seja, parece que quando ha algo externo (ao
individuo) que o regula, menos necessidade tem este de se auto-regular. Os resultados deste
estudo permitem as organizagdes e lideres melhorar o bem-estar dos seus trabalhadores através
da compreensdo dos seus recursos pessoais. Estas diferencas individuais fazem com que uma
mesma acdo do lider seja vista e interpretada de diferentes formas, influenciando a eficécia da
lideranca e o bem-estar do trabalhador. Estas diferencas deverdo entdo servir de guia para que o
lider seja capaz de adaptar a sua lideranca a cada um dos seus liderados, para aumentar o bem-

estar individual.
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Abstract

The leadership is a construct that, recently, has been seen as relevant to work’s life due to
individual’s capability autoregulation and, as such, it has been identified with a crucial self-
regulatory resource to well-being. Yet, studies that explore the antecedents of self-leadership are
scarce. As such, this study intended to develop the knowledge about this topic. Based in the
Resource Conservation Theory, defined two goals: (1) analyse the indirect effect of personality
(Big-5: extroversion, conscientiousness, amiability, openness, and neuroticism) in well-being
through leadership; and (2) test the moderation of perceived efficacy of leadership in the
indirect relation between personality and well-being through self-leadership.

To test the hypotheses, it was collected data through a no-probabilistic sample, for
convenience, to adult workers. As well-being and self-leadership are dynamic constructs, a
longitudinal study was carried out with data collection in three moments, over three months
(with a space of one month between collections)

The multilevel results showed that all Big-5 traits influence well-being through self-
leadership, however only in an intra-individual level of the analyse and not in an inter-
individual level. The results showed yet that the indirect effect was moderated by perceived
efficacy leadership, such that this was stronger when individuals had leaders perceived as less
effective (versus more effective). So, based in the results it can be concluded that self-
leadership seems to be a process through which the Big-5 influence the individual's well-being.
In other hand, it can be concluded that, when the traits of Big-5 are weak, self-leadership
increase if there is a leader perceived as effective, this need seems to be reduced as the big-5
(extroversion, agreeableness, conscientiousness and openness) increase. The results of this study
allow organizations and leaders to improve the well-being of their workers and subordinates
through the understanding of their individual qualities. These individual differences make the
same action of the leader be seen and interpreted in different ways, influencing the effectiveness
of leadership and the well-being of the worker. These differences, then, should serve as a guide
for the leader to be able to adapt his leadership to each of his followers, in order to increase

individual well-being.

Key words

personality, Big-5, self-leadership, perceived leadership efficacy, well-being



iv

Indice Geral

P Ao = Lo [=Tod | g aT=T o (0 F SRR i
RESUIMIO ..ttt e et e e e et e e et et e e e e et e e eeaan e e eeene i
PalaVIaS-CRAVE .........uiiiiiiiiiiceeice et e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeeeennnns i
A 011 = T P i
KBY WOTTS .. s i
(g Yo [ToI=N CT=T - [P iv
indice de Esquemas, Figuras € Tabelas ...........cccceeeeueeeeeeeeeeeeeee e v
L] 8 oo 18 To= Lo TP PP PPPPPPPPPPPPPPPP 1
CoNteXtUAlIZAGAD TEOKICA ...cevvvviiiiiiiiiiiiiiieiieeiee ettt eeeeeeeees 3
I =TT BT - | PP PPN 3
Bem-eStar PSICOIOGICO ... 3
Bem-eStar SUDJELIVO.........coiiiiiiiiie e e e e e e e e aanaans 4
INAicadores de DEMI-ESTAN ..........cuviiiiiiiiiiiiiiiiiee e 5
O papel mediador da autolideranGa............covvvveeuiiiiiii e 12
AN M To (=T TaTor-Woto] paTo X g a1 o =] = To [o] - NN 14
2. MEIOUO ... 16
Participantes € ProCedimentO.........ccccoeiiiiiiiiiiiii e e e 16
IMEBAIOAS . s 17
ANALISE A UAUODS. .....eeeiiiiiiiiiiiieeiee ettt e et saeea e e s e e e eeeeeeeeeeeeees 18
G T =T U1 1 - To [ LSRR 19
4. DiSCUSSA0 € CONCIUSAOD .....evvveeiiiiiiiiiiiiieiiieitieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 25
R E B NCIAS .. 29



Indice de Esquemas, Figuras e Tabelas

Esquema 1 | Relagéo entre o modelo Big Five e 0 modelo HEXACO.........ccccevvveenen. 9

Tabela 1 | Analises fatoriais confirmatorias ...........cccocvveivieiieeiie e 2019
Tabela 2 | Médias, Desvios-padrdes, correlacfes e consisténcia interna das variaveis . 20

Figura 1 | Modelo de mediagdo mMOderada. ...........c.cuerveiiiieniienieeie e 16
Figura 2 | Efeito moderador na mediagéo na relagdo entre a extroverséo e o bem-estar
................................................................................................................................... 22
Figura 3 | O efeito moderador da mediagéo na relagéo entre amabilidade e o bem-estar
................................................................................................................................... 23
Figura 4 | Efeito moderador da mediacdo na relacdo entre a abertura a experiéncia e o
0T T - T PR TSSURRSRR 23
Figura 5 | Efeito moderador da mediag&o na relagdo entre o neuroticismo e o bem-estar
................................................................................................................................... 24



Introducao

Ao longo do tempo, o bem-estar tem se tornado uma preocupacao central no seio da
comunidade cientifica e nas organizacfes, devido a preocupagdo com as pessoas e com 0s
fatores que podem ameagcar a forma como se sentem, como € o0 caso da situacdo pandémica
(Chaudhary et al., 2022; Choi et al., 2017; Grant et al., 2013; Kohut et al., 2022; Lovreglio et
al., 2022; Tokdemir, 2022; Zsido et al., 2022).

O bem-estar tem sido investigado sob duas perspetivas: eudeménica - bem-estar psicologico
com enfase no potencial humano a longo prazo — e heddnica - bem-estar subjetivo (BES) focado
na procura do prazer e no evitamento da dor a curto prazo (Ryan & Deci, 2001). Segundos estes
autores, enquanto a perspetiva hedonica concetualiza o bem-estar como o resultado do
equilibrio entre o afeto positivo e negativo e a satisfacdo com a vida, a eudemonica apoia-se nas
potencialidades humanas, na capacidade de usar o raciocinio e 0 bom senso.

A personalidade tem sido considerada como um antecedente do bem-estar (e.g., Anglim et al.,
2020). Um dos modelos mais usados para descrever a personalidade é o dos Big-5 - Modelo de
Personalidade de Cinco Fatores. Este serve como uma estrutura de tracos, baseada em fatores
analiticos, acerca das dimens@es da personalidade (e.g John & Srivastava, 1999). Embora nem
todas as diferencas individuais possam ser capturadas dentro deste modelo, os padrdes mais
estaveis de pensamentos, emocoes, necessidades e comportamentos podem ser mapeados na
Estabilidade Emocional/Neuroticismo, Extroversdo/Introversdo, Abertura a
Experiéncias/Intelecto/Cultura/Imaginacdo, Amabilidade e Conscienciosidade. Assim, o modelo
Big Five pode ser visto como uma descricao relativamente parcimoniosa da personalidade
humana em cinco grandes dimensdes (McCrae & Costa, 1991). Os tracos de personalidade tém
vindo a ser associados ao bem-estar (e.g., Anglim et al., 2020). Por exemplo, em 1984,
Veenhoven mostrou gue o neuroticismo € o preditor mais relevante do afeto negativo e da
satisfacdo com a vida, enquanto que a extroversdo e amabilidade parecem ser fundamentais para
predizer o afeto positivo. Também McCrae e Costa (1991) mostraram que a amabilidade e a
conscienciosidade aumentam a probabilidade de o individuo experienciar afeto positivo em
situagOes sociais, predizendo o BES. Os mesmos mostraram ainda que a extroversao parece
influenciar o afeto positivo, e o neuroticismo o afeto negativo (McCrae & Costa, 1991a).
Apenas a abertura a experiéncia parece estar relacionada, quer com o afeto positivo, quer
negativo (Gutiérrez et al., 2005).

Apesar da relacdo entre os Big-5 e 0 bem-estar estar demonstrada, 0s processos através dos
quais esta relacdo ocorre tém sido pouco estudados. Recentemente, alguns autores tém proposto
a existéncia de uma estratégia cognitivo-comportamental com potencial impacto no bem-estar

(e.g., Manz, 1986). Esta tem sido definida como o conjunto de estratégias comportamentais e
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cognitivas que permitem aos individuos alcancar as suas metas pessoais (Neck & Manz, 2010);
é um processo de autorregulacéo e autogestdo através do qual o individuo alcanca a auto-
orientacdo e a auto motivacdo necessarias para cumprir com os seus objetivos (Neck &
Houghton, 2006). Alguns estudos tém mostrado que a autolideranca influencia positivamente o
bem-estar, a satisfacdo com o trabalho, o desempenho, e a autoeficacia e, por outro lado, reduz o
afeto negativo e o stress (e.g., Miller & Niessen, 2018; Unsworth & Mason, 2012).

Apesar de escassos, alguns estudos tém mostrado que os Big-5 se relacionam com a
autolideranca (e.g., Houghton et al., 2004; Williams et al., 1995; Williams, 1997). Por exemplo,
Williams (1997) mostrou que a autolideranga estava positivamente relacionada com a
extroversdo, a abertura e a Conscienciosidade, e negativamente relacionada com o neuroticismo,
mas ndo relacionada com a amabilidade (Williams et al., 1995). Houghton, et al. (2004)
mostraram que as trés estratégias de autolideranca (estratégias focadas no comportamento,
estratégias de recompensa natural e padrdes de pensamento construtivo) se relacionavam
positivamente com a extroversdo e a conscienciosidade, enquanto as estratégias de recompensa
natural foram apenas positivamente associadas com a estabilidade emocional. Stewart et al.
(1996) mostraram que a conscienciosidade era a dimenséo dos Big-5 com maior impacto na
autolideranca.

A lideranca parece ser uma condicdo relevante que tanto pode aumentar ou ameacar o bem-
estar dos trabalhadores (Arnold et al., 2007; Densten, 2005; Gong et al., 2009; Sivanathan et al.,
2004). O comportamento do lider influencia ndo apenas a relacdo entre o contexto e o
comportamento do liderado, como também a sua performance e bem-estar (Avolio et al., 2009;
Kuoppala et al., 2008). A lideranca € definida como a capacidade de influenciar um grupo de
forma a atingir as metas grupais e 0s objetivos de eficacia organizacional (Robbins, 2000). O
lider diz-se eficaz quando este é capaz de dar orientacGes que encorajam os seus liderados a
tomar controlo das suas tarefas, a pensar fora da caixa e a tomar decisfes que sejam capazes de
melhorar a equipa e a organizacdo (Bennett, 2009). De acordo com o0 modelo das exigéncias e
recursos (JD-R), a percecgdo de eficacia da lideranca pode ser concetualizada como um recurso
(Demerouti et al., 2007) capaz de amortecer os efeitos negativos das exigéncias do trabalho. Por
exemplo, Bennett (2009) mostrou gue quando os seguidores veem o lider como eficaz, a sua
autolideranca tende a aumentar mesmo em condicGes adversas (Bennett, 2009).

Apesar da relacdo entre os Big-5 e 0 bem-estar estar demonstrada na literatura (e.g., (Anglim
et al., 2020; Fagley, 2012; Mayungo, 2016)), o papel da lideranca e da autolideranca nesta
relagdo ainda é confuso. Com base na literatura anterior (Houghton et al., 2004; Williams et al.,
1995; Williams, 1997), espera-se que os Big-5 se relacionem positivamente com a autolideranca
e, consequentemente, com o bem-estar (Miiller & Niessen, 2018). Por outro lado, com base
modelo das exigéncias e recursos (Demerouti et al., 2007), espera-se que a percecdo de eficacia

da lideranca influencie a relacéo entre os Big-5 e 0 bem-estar através da autolideranca.



Assim, para contribuir para o enriquecimento do conhecimento cientifico nesta éarea, este
estudo, de natureza longitudinal, teve como objetivos (1) analisar o papel mediador da auto
lideranca na relacéo entre os Big5 da personalidade e o bem-estar e (2) testar o papel moderador
da percecdo da eficacia da lideranca nesta mediacao.

Contextualizacao Teodrica

1. Bem-estar

O bem-estar tem sido estudado desde ha muito, por fil6sofos como Platdo e Aristoteles.
Recentemente, os investigadores chamaram a atengdo para o bem-estar em ambientes
organizacionais instaveis ou em momentos esgotantes mentalmente e stressantes, como tem sido
a pandemia da Covid-19 (ver Al-Hadi Hasan & Waggas, 2022; Dill et al., 2016; Sherman, 2022;
Shields et al., 2022). Como impulsionador de uma vida saudavel, o bem-estar tem sido
considerado um fator crucial para a manutencdo da saude (fisica e mental) e da produtividade no
trabalho (Diener & Suh, 1997; Durand, 2015), mostrando-se, assim, relevante para as
organizacdes.

O bem-estar tem sido estudado sob duas perspetivas: a perspetiva eudemonica — cujo conceito-
chave é o bem-estar psicolégico, relacionado com o potencial humano (e.g., Ryff, 1989) - e a
perspetiva hedonica — cujo conceito-chave é o de bem-estar subjetivo, relacionado com a
felicidade (e.g., Diener et al., 1985; Diener et al., 2020).

Bem-estar psicologico

A perspetiva eudemdnica adotou o bem-estar psicolégico (BEP) como conceito central. Este
foca-se na procura da autorrealizacdo pessoal e autodesenvolvimento (McGregor & Little, 1998;
Ryan & Deci, 2001; Ryff & Keyes, 1995). Ao contrario do BES, nem tudo o que permite atingir
o0 prazer conduz a felicidade; da mesma forma, nem sempre o evitamento da dor permite
melhorar o bem-estar (Ryff, 1989). Assim, o BEP refere-se a procura de significado, felicidade
duradoura e ao dominio do ambiente. O modelo de bem-estar psicol6gico mais conhecido é o de
Ryff (1989); este inclui seis dimensdes cruciais para o bem-estar psicolégico: autoaceitacao,
relacionamento positivo com os outros, autonomia, dominio do ambiente, propésito de vida e
crescimento pessoal (Ryff & Keyes, 1995). Também Ryan & Deci (2001), propuseram a teoria
da autodeterminacdo, sugerindo que o BEP resulta da satisfacdo de trés necessidades
psicoldgicas: autonomia, competéncia e relacionamento. Apesar da importéncia do bem-estar
psicologico, esta dissertacao ird focar-se no BES pois € aquele que tem tido mais aplicabilidade

no contexto organizacional (Junca-Silva et al., 2021).



Bem-estar subjetivo

O conceito de qualidade de vida surgiu no final do século X1X, quando Land (1975) procurava
identificar os preditores desta para monitorar mudancas sociais e a implantagdo de politicas
sociais. Depois disso, na década de 80, Diener e a sua equipa desenvolveram o conceito de bem-
estar subjetivo (Diener, 1984) através de estudos que se focavam na metodologia denominada
“experience sampling methodology” — um método que permite recolher dados diarios, ao longo
do tempo (Larsen & Eid, 2008). As contribui¢bes de Diener foram inegaveis no campo do bem-
estar subjetivo (Diener et al., 2020) e este tornou-se um dos indicadores de felicidade mais
investigados.

O bem-estar subjetivo (BES) diz respeito a forma como o individuo avalia e pensa acerca da
sua vida (Diener et al., 1985). Segundo Diener & Lucas (2000), este conceito pressupde uma
autoavaliacdo, ou seja, 0 mesmo sé pode ser medido pelo préprio individuo e com indicadores
internos ao mesmao, e ndo por terceiros. Por exemplo, Diener (2009), sugeriu que o BES engloba
0 que o individuo pensa e sente acerca do que é desejavel na sua vida, independentemente do
que os outros pensem. O BES tem duas dimensdes: a afetiva - associada as experiéncias afetivas
(ou afeto positivo e negativo) - e a cognitiva — que é composta pela satisfacdo com a vida e com
os diferentes dominios da vida (por exemplo, o trabalho, as relacdes) (Diener et al., 2020). De
um modo geral, a maioria dos investigadores considera a satisfacdo com a vida como uma
caracteristica essencial na estrutura geral do bem-estar subjetivo (Larsen & Eid, 2008).

Diener e colegas estudaram as dimensdes das experiéncias afetivas em relacdo ao bem-estar
subjetivo - a intensidade e a frequéncia - e mostraram que a intensidade com que as pessoas
experienciam os seus estados afetivos (Diener et al., 1985), embora seja uma dimenséo
relevante por si so (e.g. Larsen & Diener, 1987), ndo tem impacto significativo no bem-estar
subjetivo geral (Larsen & Diener, 1987). O que tem sido demonstrado € que o melhor preditor
do bem-estar subjetivo global, em termos de experiéncia afetiva, é o racio de estados afetivos
positivos em proporgdo aos negativos, ao longo do tempo (Diener et al., 1985). De facto, uma
das melhores medidas para avaliar a componente afetiva do bem-estar subjetivo foi a
desenvolvida por (Fordyce, 1988); esta pede as pessoas que estimem a percentagem de tempo
em que se sentem felizes, a percentagem de tempo em que se sentem neutras e a percentagem de
tempo em que se sentem infelizes em um determinado periodo de tempo (e.g., a semana
passada), de modo a que as trés somem 100%. E possivel que os julgamentos de satisfagdo com
a vida estejam em desacordo com a componente afetiva (por exemplo, um artista faminto que
experiencia muito afeto negativo e pouco afeto positivo na sua vida, mas mesmo assim
considera a sua vida como satisfatoria). No entanto, na maioria das populagdes, a componente
cognitiva - satisfacdo com a vida - e a componente afetiva do bem-estar subjetivo séo, pelo

menos, moderadamente e correlacionadas entre si (E. Diener et al., 2000).
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Assim, diz-se que um individuo possui um elevado nivel de BES, quando este apresenta uma
elevada satisfagdo com a vida, vivencia com maior frequéncia experiéncias afetivas positivas e,
com menor frequéncia, experiéncias afetivas negativas (Siqueira & Padovam, 2008). Helliwell
& Putnam (2004) diferenciaram a felicidade da satisfagdo com a vida através da seguinte
perspetiva: a primeira é associada ao humor e a avaliacdo de curtos periodos de tempo, e a
segunda relaciona-se com a avaliacdo de longos periodos de tempo sem qualquer interferéncia

emocional.

Indicadores de bem-estar

Alguns estudos (e.g., Alves et al., 2019; Bojanowska & Zalewska, 2017; Leist & Miiller,
2013; Schotanus-Dijkstra et al., 2016), ttm estudado o bem-estar de diversas formas: como o
florescimento, o0 humor e 0s temperamentos.

Florescimento. O florescimento refere-se ao equilibrio entre o BEP e de BES (Schotanus-
Dijkstra et al., 2016). Este estado permite que os individuos, além de terem uma boa saide
fisica e mental, sejam mais resilientes as adversidades e a acontecimentos negativos da vida,
comparativamente aos que apresentam niveis mais baixos de florescimento (Bergsma et al.,
2010; Diener & Seligman, 2002; Huppert, 2009; Kobau et al., 2011; Lyubomirsky et al., 2005;
Ryff & Singer, 1998, 2008; Veenhoven, 2007). O florescimento permite que os individuos
apresentem niveis superiores de vitalidade, admiracao, inspiracéo, afeto positivo e significado
da vida (Huta & Ryan, 2010). Keyes (2002), estudou a relacdo entre 0 BEP e 0 BES, com
determinantes sociodemograficos e tragos de personalidade, e mostrou que os flourishers
(individuos com elevados niveis de BEP e BES) eram mais velhos e tinham uma educacédo de
qualidade, comparativamente aos languishers (individuos com baixos niveis em ambas as
dimensdes). Neste estudo, a idade mostrou ser um preditor do BES, tal como a educacéo
relativamente ao BEP (Keyes, 2002). Os resultados indicaram ainda que € benéfico o equilibrio
entre ambas as dimensdes (Huta & Ryan, 2010; Keyes, 2002; Peterson et al., 2005).
Correlatos do bem-estar

Humor. O humor tem sido frequentemente relacionado com o bem-estar (Leist & Miller,
2013), pois o individuo quando tem um humor positivo, parece lidar melhor com situacoes
stressantes (Kuiper & Borowicz-Sibenik, 2005; Nezu et al., 1988; Thorson et al., 1997). Martin
et al. (2003) propds a divisdo do humor em quatro dimensdes: (1) affiliative humor: tende a ser
usado para melhorar a qualidade das relagdes interpessoais; este estilo inclui contar piadas e
historias engragadas com o objetivo de fazer rir e divertir os outros; (2) self-enhancing humor:
refere-se ao estilo de humor usado para manter uma visdo humoristica e tolerante da vida, de
forma a promover a auto-animacdo e a dos outros em situacdes de tenséo ou stressantes, como

por exemplo, durante tarefas mais complexas; pode incluir contar piadas positivas de momentos
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stressantes que aconteceram (e.g., cair na frente de todos e, mais tarde, estar a fazer piadas sobre
esse momento); (3) aggressive humor: é uma forma hostil usada para a pessoa se realcar sobre
os demais; inclui o humor sarcéstico ou critico, e o ; (4) self-defeating humor: usado para
melhorar os relacionamentos interpessoais, mas as custas da prépria imagem; este baseia-se na
auto depreciacdo, auto-humilhacéo ou através da prépria ridicularizacao.

Alguns estudos tém mostrado que os quatro estilos de humor se relacionam com o bem-estar
(Martin et al., 2003). No estudo de Martin et al. (2003), estes mostraram relagdes positivas entre
o humor affiliative e o self-enhancing com o bem-estar, e negativas com a ansiedade e
depressdo. Por outro lado, os estilos de humor aggressive e o self-defeating mostraram estar
positivamente relacionados com a ansiedade, depressao, e sintomas psicologicos, e
negativamente com o bem-estar. Em suma, a combinacg&o dos tipos de humor mais vantajosa
para um elevado nivel de bem-estar parece passar pela presenca de humor self-enhancing, e
affiliative e pela relativa auséncia de humor aggressive e self-defeating (Leist & Miller, 2013).
Temperamentos. O temperamento parece estar mais relacionado ao BES; este refere-se ao
conjunto de carateristicas estaveis de comportamento (Deyoung & Gray, 2009), mas confunde-
se normalmente com a personalidade. Contudo, o temperamento resulta, em grande medida, da
componente genética e, como tal, tem uma tendéncia bioldgica (McCrae et al., 2000). Isto é,
permite compreender como ocorre 0 comportamento em resposta aos estimulos. O
temperamento tem a funcdo de regular os estimulos, mediante a necessidade, e a produgéo de
estimulo (Bojanowska & Zalewska, 2017). Assim, com base nestas duas dimensdes da
regulacdo de estimulos, Jankowski e Zajenkowki, em 2009, desenvolveram um modelo de
quatro dimens@es, baseado na Teoria Reguladora de Temperamento de Strelau (Strelau, 2008;
Strelau & Zawadzki, 1995): (1) reatividade emocional: tendéncia de reagir de forma intensiva
a emocao, provocando estimulagdo, expressa em alta sensibilidade emocional e baixa resisténcia
emocional; (2) resisténcia: capacidade de reagir adequadamente a uma situacdo que exige uma
estimulacéo alta ou prolongada sob estimulagdo externa intensiva; (3) vivacidade: tendéncia de
reagir rapidamente, para manter uma elevada performance nas suas atividades e para trocar
facilmente entre comportamentos para dar resposta as alteracdes externas; (4) atividade:
tendéncia para aceitar comportamentos de alto valor estimulante ou fornecer, através do
comportamento, forte estimulacdo (Strelau, 2008; Strelau & Zawadzki, 1995).

Estas dimensfes podem ser separadas em duas vertentes: a capacidade de processar estimulos
(CPE - reatividade emocional e resisténcia) e a capacidade de fornecer estimulos (CFE -
vivacidade e atividade). As relacOes entre as dimensfes podem ser consideradas harmonicas (ter
ambas as dimensdes altas ou baixas) ou ndo-harmdnicas (onde apenas uma é alta e a outra
baixa) (Pavlov, 1938; Strelau, 2008), das quais resultam quatro temperamentos: (1) o
sanguineo: harmonizacdo onde ha uma elevada capacidade de processar e fornecer estimulos,

i.e., elevados niveis de atividade e vivacidade fornecem estimulos, enquanto a reatividade
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emocional e a resisténcia permitem uma elevada capacidade de processamento dos mesmaos; (2)
0 melancolico: harmonizagéo do tipo: capacidade de processar e fornecer estimulos , ou seja, a
baixa atividade e vivacidade fornecem poucos estimulos e ha uma baixa capacidade de
processamento de estimulos devido aos baixos niveis de reatividade emocional e resisténcia; (3)
o calmo: ndo-harmonizacao do tipo: elevada capacidade de processar estimulos, mas baixa
capacidade de fornecer estimulos; i.e., ha elevados niveis de resisténcia, mas baixos de
reatividade emocional (por ndo reagir de forma impulsiva ou intensiva), como também de
atividade e vivacidade; (4) o irritado: ndo-harmonizacao do tipo: baixa capacidade de processar
estimulos e elevada capacidade de fornecer estimulos, ou seja, parece haver baixos niveis de
resisténcia e reatividade emocional, combinados com altos niveis de atividade e vivacidade.

Sabe-se ainda que a vivacidade esta associada a efeitos menos prolongados no tempo de PTSD
(transtorno de stress pos-traumatico) e de burnout (Rzeszutek & Schier, 2014; Zawadzki &
Popiel, 2012); o mesmo se aplica ao traco de resisténcia (Cieslak et al., 2008). No que toca a
atividade, esta parece estar associada a um perfil de humor benéfico ao bem-estar (Jankowski &
Zajenkowski, 2012; Wytykowska, 2012), sendo que baixos niveis de reatividade emocional
ajudam a lidar com a doenca, amortecem o impacto do stress através da regulacdo emocional
ativa e promovem a satisfacdo no trabalho (Fruehstorfer et al., 2012; Heszen, 2012; Zalewska,
2011). Foi também demonstrado que este traco prediz significativamente o bem-estar subjetivo
(Bojanowska & Zalewska, 2011).

Adicionalmente, Costa e McCrae (1980) sugeriram gque 0 mecanismo gue medeia a relacao
entre a personalidade e 0 bem-estar é o temperamento. Segundo 0s autores, 0s tracos de
neuroticismo e extroversao relacionam-se com as dimens@es de temperamento e, por
conseguinte, com o BES. Ou seja: (a) baixos niveis de neuroticismo e elevados de extroversao
predizem o bem-estar e (b) altos niveis de vivacidade, resisténcia e atividade, com baixos niveis
de reatividade emocional, estdo associados a um baixo neuroticismo e alta extroversdo, entéo (c)
estes sdo mediadores da relagdo entre neuroticismo e extroversdo com o BES. Assim, 0
‘temperamento feliz’ ¢ caraterizado pelo tipo harmonizado que combina elevados niveis de
capacidade de processamento e de fornecimento de estimulos, caraterizado também pelo tipo
sanguineo (Bojanowska & Zalewska, 2017). Por outro lado, os mesmos autores caracterizaram
o ‘temperamento infeliz’ como o tipo harmonizado de baixos niveis de capacidade de
processamento e de fornecimento de estimulos, também caraterizado pelo tipo frustrado.

A relacdo entre a personalidade e o0 bem-estar subjetivo

A personalidade parece ser um preditor significativo do BES (De Neve et al., 2012; Diener et
al., 2003). A personalidade foi definida por Allport (1937) como uma “organiza¢do dinamica,
dentro do individuo, dos sistemas psicofisicos, que determina ser ajuste tinico ao ambiente” (p.
48). Para este autor, esta organizagdo dindmica esta relacionada aos tracos de personalidade, que

sdo definidos como “estruturas neuro psiquicas com a capacidade de incorporar diversos
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estimulos funcionalmente equivalentes e para iniciar e guiar equivalentes formas de
comportamento adaptativo e expressivo” (Allport, 1937, p. 347). Com o evoluir do tempo,
outros autores tentaram contribuir para a definicdo dos dois conceitos (Cattell, 1965; McAdams
& Pals, 2006; McCrae & Costa Junior, 2003). McCrae & Costa Junior (2003) sugeriram que 0s
tracos de personalidade séo carateristicas psicologicas estaveis, capazes de definir, em grande
parte, como as pessoas experienciam o mundo e como 0s impactos dessa experiéncia pode
influenciar o seu comportamento e atitudes. Por outro lado, McAdams & Pals (2006)
descreveram a personalidade como uma “variagio tinica do individuo nos moldes evolutivos
gerais para a natureza humana, expresso como um padrdo de desenvolvimento de tragos
disposicionais, adaptacOes carateristicas e narrativas de vida auto definidoras complexas e
diferencialmente situadas no contexto cultural e social (p. 204).

No estudo da personalidade destacam-se dois modelos: 0 modelo dos Big Five (McCrae &
Costa Junior, 1997) e 0 modelo HEXACO (Ashton et al., 2014).

O Modelo dos Big Five

O modelo Big Five surgiu nos Estados Unidos da América e tem sido 0 mais usado nos estudos
que focam a relacdo entre a personalidade e o bem-estar (Costa & McCrae, 1992; Grant et al.,
2009). Este modelo descreve a personalidade através de cinco grandes tragos de personalidade:
0 neuroticismo, a extroversdo, a abertura a experiéncia, a amabilidade e a conscienciosidade
(Costa & McCrae, 1992; Goldberg, 1993; McCrae & John, 1992).

(1) Neuroticismo: estd associado a instabilidade emocional e a ansiedade (Marshall et al.,
2015). Quanto maior a presenca deste traco no individuo, maior sera a sua tendéncia para
experienciar afeto negativo, 0 que pode conduzir a maiores niveis de ansiedade ou
depressdo. Como tal, este traco tem uma relagdo negativa com o bem-estar (Henning et
al., 2021);

(2) Extroversdo: Descreve a natureza e intensidade das relagBes interpessoais, reflete a
sociabilidade, assertividade e atividade (Albuquerque et al., 2013; McCrae & Costa
Junior, 1985). Individuos com elevados niveis de extroversdo sdo auto-confiantes e auto-
eficazes socialmente e, por isso, tém elevado a vontade para iniciar e manter
relacionamentos. Individuos extrovertidos tendem a ser sociais, conversadores e felizes
(Marshall et al., 2015);

(3) Abertura a experiéncia: O traco do modelo mais associado aos aspetos cognitivos; este
esta associado a estilos de vida proativos e “fora da caixa” (e.g., Simsek & Koydemir,
2013). Individuos com elevados niveis de abertura a experiéncia tendem a ser criativos,
inteligentes, curiosos e empreendedores (McCrae & Costa, 2006; Simsek & Koydemir,
2013);
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(4) Amabilidade: Estd associada a empatia e a capacidade para estabelecer relacdes
construtivas e saudaveis com os outros ao seu redor (Albuquerque et al., 2013).
Representa as tendéncias interpessoais do individuo entre o conflito e a harmonia
observadas em crencas, emoc6es e comportamentos (Albuquerque et al., 2013);

(5) Conscienciosidade: Esta ligada a tendéncia do individuo se envolver ativamente com o
seu trabalho, ser autodisciplinado, orientado para o0s objetivos e ter um comportamento
organizado e planeado (Costa & McCrae, 1992; McCrae & Costa, 2006). Surge na
avaliacdo da motivacdo voltada para comportamentos orientados para os objetivos (Costa
& McCrag, 1992; McCrae & Costa, 2006).

O modelo HEXACO tem por base a mesma proposta lexical, mas com aplicacdo demonstrada
em culturas diferentes ao anterior (Europa e Asia Oriental) (ver Ashton et al., 2004; De Raad et
al., 2014; Lee & Ashton, 2004; Saucier, 2009). Este modelo sugere seis dimensdes de
personalidade (Ashton et al., 2014), sendo que algumas sdo semelhantes ao modelo dos Big

Five (ver Esquema 1).

Big Five HEXACO
e Aberturaaexperiéncia e Aberturaaexperiéncia
e Conscienciosidade e Conscienciosidade
e Extroversédo e Extroversédo
e Amabilidade o Honestidade-Humildade
e Neuroticismo e Emocionalidade

e Amabilidade

Esquema 1 - Relac&o entre o modelo Big Five e 0 modelo HEXACO

O modelo dos Big five, e 0 Hexaco tém trés dimensfes semelhantes que tém mostrado estar
positiva e significativamente correlacionadas (Anglim et al., 2020). Contudo no HEXACO, as
duas ultimas dimensdes do modelo Big Five subdividem-se e originam trés dimens6es (Anglim
et al., 2020): (1) Honestidade-Humildade: est& positivamente relacionada com a integridade, a
modéstia e a amabilidade (dos Big Five; Ashton & Lee, 2005); e negativamente relacionada
com tracos de personalidade antissociais, como por exemplo a ‘Dark Triad’ (Lee & Ashton,
2014); (2) Amabilidade: caraterizada pela paciéncia, perdao e disposi¢do para ndo sentir raiva
dos outros e; (3) Emocionalidade: refere-se a tendéncia para experienciar emocdes negativas,
como a ansiedade e 0 medo, bem como as emogdes neutras, como a dependéncia e a
sentimentalidade (Anglim et al., 2020).

Alguns estudos tém evidenciado que a personalidade é um antecedente significativo do bem-
estar (Anglim & Horwood, 2021; Fadda et al., 2021). Por exemplo, alguns estudos mostraram
gue a extroversdo e o0 neuroticismo seriam os preditores mais significativos do bem-estar
subjetivo, sendo a extroversdo mais associada ao afeto positivo, e 0 neuroticismo ao afeto

negativo (McCrae & Costa, 1991a, 1991b). Foi ainda mostrado que a amabilidade e a
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conscienciosidade estavam positivamente associadas ao bem-estar subjetivo, pois parecem
facilitar a experiéncia positiva nos dominios de realizagao e sociabilidade (Grant et al., 2009;
Hayes & Joseph, 2003; McCrae & Costa, 1991a, 1991b). J& a abertura a experiéncia pode afetar
0 bem-estar indiretamente atraves do seu efeito na forma como se interpretam os
acontecimentos (Beck, 1975; Ellis & Grieger, 1977). Estudos mais recentes mostraram que a
abertura & experiéncia estéa positivamente relacionada com o afeto positivo e o negativo,
sugerindo que os individuos com elevados niveis de abertura a experiéncia experienciam, tanto
0s bons, como 0s maus momentos, de forma mais intensa (Kling et al., 2003; McCrae & Costa,
1991a). Alves et al. (2019) mostraram que foram a conscienciosidade e a extroverséo estavam
positiva e significativamente relacionadas com a satisfagdo com a vida, a amabilidade estava
positivamente associada a felicidade, e o neuroticismo estava negativamente relacionado com a
satisfacdo com a vida. Steel et al. (2008) mostraram também que as dimensdes do modelo dos
Big Five com maior impacto no BES foram o neuroticismo, seguido da extroverséo e, por fim, a
conscienciosidade. Ainda no mesmo estudo, 0s autores mostraram que o neuroticismo tinha uma
relacdo positiva com o afeto negativo, e a extroversdo e a abertura a experiéncia com o afeto
positivo. Similarmente, o neuroticismo mostrou ser o preditor mais relacionado com o afeto
negativo e com a satisfacdo com a vida (Gonzélez Gutiérrez et al., 2005); a extroversao e a
amabilidade apresentaram relages significativas com o afeto positivo e com a satisfacdo com a
vida; a amabilidade e a conscienciosidade apresentaram relacGes significativas com experiéncias
afetivas positivas, e a abertura a experiéncia com a tendéncia de o individuo experienciar tanto
emoc0es positivas como negativas (Gutiérrez et al., 2005). Como tal, parece ser evidente que a

personalidade tenha influéncia no bem-estar subjetivo.

O papel mediador da autolideranca

A autoliderancga € uma forma de auto influéncia, que conduz e guia o individuo através da auto
motivacdo, facilitando a gestéo das atitudes e comportamentos que permitam alcangar objetivos
(Manz, 1986). A autoconsciéncia é uma estratégia para a auto lideranca (Manz & Neck, 2004)
pois ter consciéncia do seu desempenho e comportamentos permitira que o individuo defina
objetivos realistas e relevantes para melhorar os seus resultados (Manz, 1986).

Os estudos de Anderson e Prussia (1997), Manz e Sims (2001) e Neck e Manz (2010)
identificaram trés tipos de estratégias de autolideranca: (1) estratégias focadas no
comportamento, (2) estratégias de recompensa natural e (3) estratégias de padrdo de pensamento
construtivo.

As estratégias focadas no comportamento incluem aspetos como a auto-observacéo, a
definicdo de objetivos, a auto recompensa, autopunic¢do e autossugestdo (Neck & Manz, 2010).

A auto-observacao pressupde a consciéncia do individuo acerca da necessidade de alterar
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comportamentos ineficazes para alcangar os seus objetivos. A definicdo de objetivos
desafiadores, em conjunto com a defini¢cdo de recompensas, mostrou-se um fator motivacional
para o alcance de objetivos e conclusdo de tarefas (Manz & Neck, 2004). Estas recompensas
podem ter carater intangivel (e.g., tirar um dia para se fazer algo que dé prazer), ou tangivel
(e.g., comprar algo que se goste). A autopuni¢éo refere-se ao ajustamento e correcdo de
comportamentos que ndo estdo alinhados com os objetivos estabelecidos. Por fim, a
autossugestdo remete para a auto motivacgao proporcionada por pequenas notas ou frases (e.g.,
“A vida é mais do que so ficar a espera”). De uma forma geral, este tipo de estratégia pretende
estimular comportamentos positivos, reduzindo os menos eficazes na consecugao de objetivos
(Abid et al., 2021).

As estratégias de recompensa natural focam-se no desenvolvimento de experiéncias e recursos
agradaveis, para que o alcance das tarefas seja mais recompensador — como presentear-se apds a
sua realizacdo. Estas estratégias permitem também moldar a perspetiva do individuo face aos
aspetos intrinsecamente recompensadores da tarefa em causa (Neck & Houghton, 2006).

Por Gltimo, as estratégias de padrdo de pensamento construtivo encorajam a criagao de
imagens mentais de sucesso e conversas internas positivas (Neck & Manz, 2010).

A auto lideranca, considerada como uma tendéncia comportamental e um recurso
autorregulatorio, tem vindo a ser associada ao bem-estar (Harunavamwe et al., 2020) e a
conscienciosidade (Bailey et al., 2018). Primeiramente na visdo da sua relacdo com o bem-estar,
a auto lideranca parece estar positivamente relacionada com a performance no trabalho,
autoeficacia, bem-estar subjetivo e satisfacdo com o trabalho (Breevaart et al., 2016; Prussia et
al., 1998), mas negativamente com o stress, ansiedade e burnout (Elloy & Patil, 2014; Saks &
Ashforth, 1996).

Por outro lado, os principios da auto lideranca de definicdo de objetivos, auto regulacéo e
motivacao instrinseca levaram ao aumento dos estudos face ao seu impacto no trabalho (Neck &
Houghton, 2006). Os estudos de Houghton et al. (2004) mostraram que as trés estratégias de
autolideranca estdo positivamente associadas a conscienciosidade e extroversdo. Outros estudos
mostraram que a abertura a experiéncia estava associada as trés estratégias, enquanto que a
extroversdo e a conscienciosidade estavam apenas associadas as estratégias focadas no
comportamento (Furtner & Rauthmann, 2010). No caso da amabilidade néo foi possivel detetar
qualquer relagdo com as estratégias de auto-lideranga (Williams, 1997), pois a mesma parece
ndo estar associada com a empatia ou relacGes interpessoais. Ja 0 neuroticismo parece estar
negativamente relacionado com as estratégias de recompensa natural (Furtner & Rauthmann,
2010; Houghton et al., 2004).

Assim, com base nos estudos mencionados atras, definiram-se as seguintes hipoteses:

Hipdtese 1a. A extroversdo iré predizer positivamente o bem-estar através da autolideranca no
nivel intra-individual.



|14

Hipdtese 1b. A amabilidade iré predizer positivamente o bem-estar através da autolideranca
no nivel intra-individual.

Hipotese 1c. A abertura ira predizer positivamente o bem-estar atraves da autolideranca
no nivel intra-individual.

Hipdtese 1d. O neuroticismo ira predizer negativamente o bem-estar através da autolideranca
no nivel intra-individual.

Hipdtese 1e. A conscienciosidade ird predizer positivamente o bem-estar através da
autolideranca no nivel intra-individual.

A Lideranca como moderadora

No mundo do trabalho, as organizac@es estdo, cada vez mais, preocupadas com a dedicacéo, 0
envolvimento e a confianga dos seus trabalhadores. Na relagdo organizagéo - trabalhador, o
bem-estar destes tem um papel essencial pois é capaz de influenciar a sua dedicacao,
performance e 0 seu envolvimento com o trabalho. A lideranca tem um efeito significativo nesta
relacdo pois a relacéo lider-liderados é uma condicéo que influencia a forma como o individuo
se sente no trabalho (Riasudeen & Singh, 2021).

A lideranca é uma componente central num sistema de trabalho, pois cria uma conexdo entre
o0s individuos e o sistema (Bolman & Deal, 1991). Os lideres constroem valores e enriquecem o0
espirito individual através das suas préaticas, fomentando nos individuos a sensacao de
realizarem um trabalho com significado (Pfeffer, 2003). A lideranc¢a envolve coordenar, guiar,
orientar e influenciar os que o seguem de forma positiva. Um lider menos eficaz , com um
comportamento mais passivo ou menos apoiante para com os seus liderados pode influenciar
negativamente o ambiente de trabalho (Hobfoll, 1989; Schyns & Schilling, 2013). Assim,
lideres que apresentem comportamentos de lideranga construtivos e de apoio, tendem a
influenciar positivamente as relacdes e a criar eventos positivos no trabalho (e.g. affective events
theory; Cropanzano & Weiss, 1996).

A eficécia da lideranca é descrita “como o processo de ser percebido pelos outros como lider”,
implicando que “ndo ¢é o lider que age, mas como a sua agdo € percebida pelos seus seguidores”
(Lord & Maher, 1991,p. 11). A eficécia do lider pode levar também a melhoria das relagdes com
os seus liderados (Kaluza et al., 2019).

Segundo Chemers (2001) e Yukl (2001), o lider devera ser capaz de motivar e direcionar 0s
seus lideres de acordo com os objetivos e metas da equipa ou da organizagéo, misséo ou viséo, e
ser ainda capaz de manter a estabilidade e a harmonia na equipa, mesmo quando age como
agente de mudanca, para ser considerado eficaz. De forma a analisar a eficacia da lideranca
organizacional, Hogg (2001a, 2001b) e van Knippenberg & Hogg (2003) desenvolveram um
modelo chamado Social Identity Model of Organizational Leadership (SIMOL). Este modelo

propGe que quando 0os membros de uma equipa se identificam mais com esta e a ligacéo entre
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estes se torna mais forte, as percecdes, avaliacdes e eficacia do lider tendem a basear-se: (1) na
forma como a equipa perceciona como o seu lider deveria ser; e (2) como este age em prol do
interesse da equipa (orientacdo para a equipa). Para ir de encontro a percecédo de lider ideal, o
modelo sugere quatro processos: influéncia, atracdo social consensual, atribuicéo e confianca. O
lider promovera a sua influéncia com o objetivo de reduzir a incerteza da equipa e dar sentido a
situacBes ambiguas (Cohen & March, 1974). A atracdo social refere-se ao que o lider devera
fazer para parecer popular, ou seja, ter um estatuto e uma representacéo positiva na equipa, o
gue leva a que seja capaz de influenciar o grupo como um todo. Isto deve-se ao facto de que as
pessoas Sa0 mais propensas a concordar com as quais mais gostam e a atender aos pedidos e
sugestdes das mesmas (e.g., Berscheid & Reis, 1998). No que se refere a atribuicdo, os
membros de uma equipa atribuem, internamente, atributos ao seu lider; os atributos séo, por
exemplo: o foco na equipa, ser influente, ter estatuto e ser consensualmente apreciado pela
equipa. Estes sdo atribuidos igualmente a habilidades intrinsecas de lideranga (e.g., Erber &
Fiske, 1984). A confianca, por sua vez, fara com que as pessoas da equipa se identifiquem com
a mesma, levem o interesse desta a sério e se preocupem com o bem-estar de todos. Esta
carateristica tende a aumentar a motivagdo da equipa, mas também a confianga uns nos outros,
como no lider que a representa. Deste modo, lideres confidveis representam bem a equipa, tém
por base o interesse desta, e sdo mais apreciados (Giessner et al., 2003), contribuindo assim para
uma maior eficacia (Dirks & Ferrin, 2002).

Alguns estudos tém mostrado que a percecao de eficacia da lideranca é uma condicéo
facilitadora ndo apenas da eficéacia individual e grupal, mas também do bem-estar (e.g., Bass et
al., 2003; Howell & Avolio, 1993). Por exemplo, Doeleman et al. (2012) mostrou que a
percecao de eficacia da lideranca intensificava a relagdo positiva entre préaticas de gestdo e o
desempenho e bem-estar da equipa. Mais recentemente, Li & Lin (2020) mostraram que 0s
sistemas de gestdo de recursos humanos influenciavam positivamente o bem-estar dos
trabalhadores, contudo esta relagdo era moderada pela lideranca de tal forma que tornava-se
mais forte quando os trabalhadores viam no lider alguém eficaz e confiavel. Similarmente,
Zhang et al. (2020) evidenciaram que o trago da mindfulness influenciava positivamente o bem-
estar através da lideranca auténtica, e que a relagdo se tornava mais forte quando a perce¢éo de
eficacia do lider era elevada (versus baixa). Por outro lado, a lideranca percebida como eficaz
mostrou ter ser um moderador positivo na relagdo entre o o ajustamento pessoa-organizagdo
(PO-Fit) e 0 bem-estar dos liderados, e 0 comportamento inovador (Nguyen et al., 2019). Varios
autores mostraram ainda que a lideranga, ao promover a autonomia, encorajar, regular e apoiar
0s seus liderados, cria condi¢Bes positivas para as pessoas se sentirem bem no e com o trabalho
(Arnold et al., 2007; Gilbreath & Benson, 2004; Sivanathan et al., 2004). Deste modo, e com

base nas evidencias empiricas, desenvolvemos as seguintes hipéteses (ver Figura 1):
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Hipdtese 2a. A eficécia da liderangca modera a relagdo positiva entre a extroversao e o bem-
estar através da autolideranga, de tal forma que a relacéo se torna mais forte para niveis mais
altos de eficécia da lideranca (versus baixos).

Hipdtese 2b. A eficécia da liderangca modera a relagdo positiva entre a amabilidade e o bem-
estar através da autolideranga, de tal forma que a relacéo se torna mais forte para niveis mais
altos de eficécia da lideranca (versus baixos).

Hipdtese 2c. A eficacia da lideranca modera a relagdo positiva entre a abertura e 0 bem-estar
através da autolideranca, de tal forma que a relagdo se torna mais forte para niveis mais altos
de eficécia da lideranca (versus baixos).

Hipdtese 2d. A eficécia da lideranca modera a relacdo negativa entre o neuroticismo e o bem-
estar através da autolideranca, de tal forma que a relacdo se torna mais fraca para niveis mais
altos de eficacia da lideranca (versus baixos).

Hipdtese 2e. A eficacia da lideranca modera a relacdo positiva entre a conscienciosidade e o
bem-estar através da autolideranca, de tal forma que a relacdo se torna mais forte para niveis
mais altos de eficacia da lideranga (versus baixos).

EficiciadaLideranca

BIG-5
Extroversao

Amabilidade
Abertura a experiéncia

Autolideranga > Bem-estar

Neuroticismo
Conscienciosidade

Figura 1 - Modelo de mediacédo moderada.

2. Método

Participantes e Procedimento

Conduziu-se um estudo quantitativo de natureza longitudinal para capturar a natureza
dindmica dos construtos envolvidos (e.g., Diener et al., 2020). Para tal, recolheram-se dados em
trés momentos no tempo, com intervalos de um més entre estes momentos. Os dados foram
recolhidos entre Outubro e Dezembro de 2021, onde se garantiu 0 anonimato e
confidencialidade dos dados. O questionario foi disponibilizado online, na plataforma Google
Forms. Este foi enviado a pessoas da rede de contactos profissionais via email. No email era
pedido a participacdo voluntaria da pessoa num estudo sobre a relagdo da lideranca em contexto
de pandemia. Era também realcado que a informag&o recolhida servia meramente para o estudo
e era anonomia e confidencial. Aos que responderam, era enviado o consentimento informado e
uma explicacdo do procedimento do estudo. Apds a devolugdo do consentimento informado

assinado, enviou-se o link ao participante. Um més depois foi enviado o link para o segundo
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momento de recolha, dois meses depois, envou-se outro email com o Gltimo link. Como se
recorreu a rede de contactos profissionais, estamos perante uma amostra ndo probabilistica, de
conveniéncia.

No total, participaram no estudo 116 individuos. A taxa de resposta foi de 92.24%, sendo
apenas considerados os 107 individuos que responderam as trés vezes (N= 107*3=321), dos
quais 53.7% eram do sexo masculino e 46.3% do sexo feminino. Em média, os participantes
tinham 46.05 anos (DP = 17.86). A maioria dos participantes tinham o ensino secundéario
concluido (54%), seguidos daqueles que tinham licenciatura (42.2%) e por fim dos que tinham
apenas 0 ensino basico (21.7%). No geral, os participantes indicaram pertencer a um nivel
socioeconomico médio baixo (68.6%) seguido de médio alto (26.1%) e, por fim, nivel baixo
(5.3%).

Medidas

Para testar as hipdteses elaboradas foram usados cinco instrumentos de medida (recolhidos
durante os trés momentos de recolha de dados).

Para a varidvel da autolideranca foi usado o instrumento de medida Revised Self leadership
Questionnaire, adaptado para o contexto portugués (Marques-Quinteiro et al., 2012). Foram
usados 10 itens que mediam a autolideranca através de trés dimensdes: (1) fixacdo de objetivos
(quatro itens, e.g.: “Estabeleco metas especificas para 0 meu desempenho”), (2) auto
recompensa (trés itens, e.g.: “Quando fago uma tarefa com sucesso, gosto de me presentear com
algo que me agrade em particular”), e (3) auto-observagéo (trés itens, e.g.: “Estou consciente
das metas que defino para o meu trabalho”). A primeira subdivide-se em quatro itens e as
restantes subdividem-se em trés, cada uma, ficando assim com um total de dez itens. Todos os
itens foram respondidos através de uma escala de Likert de 1 a 5, onde 1 corresponde a
“discordo totalmente” e 5 corresponde a “concordo totalmente”. O alfa de Cronbach da escala
foi 0.916, indicando uma consisténcia interna excelente.

Para medir a personalidade foi usado o instrumento The Mini-IPIP Scales (Donnellan et al.,
2006). Este inclui 20 itens, divididos através das cinco dimens@es de personalidade (quatro itens
cada, e.g.: extroversdo “Eu sou a alma da festa”; amabilidade “Sinto-me empético com 0s
sentimentos dos outros”; conscienciosidade “Fago as minhas tarefas de imediato”; neuroticismo
“Tenho mudangas de humor frequentes”; e abertura a experiéncia “Tenho uma imaginagdo
vivida”). Estes foram respondidos através de uma escala de Likert de 1 a 5, onde 1 correspondia
a “discordo totalmente” e 5 a “concordo totalmente”. O alfa de Cronbach da escala foi de 0.922,
indicando uma consisténcia interna excelente.

Para medir o bem-estar subjetivo foi usado a Satisfaction with Life Scale (Diener et al.,

1985), que mede a satisfagdo global com a vida através de cinco itens (e.g.: “Em muitos aspetos,
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a minha vida aproxima-se dos meus ideais”). Estes foram respondidos através de uma escala de
Likert de 1 a 5, onde 1 correspondia a “discordo totalmente” e 5 a “concordo totalmente”. O
alfa de Cronbach da escala foi de 0.813, indicando uma boa consisténcia interna.

A eficacia percebida da lideranca foi medida através da Escala de percegdo de eficacia da
Lideranca (Cicero et al., 2010). Foram utilizados quatro itens (e.g.: “A minha chefia exerce uma
boa lideranca™) respondidos numa escala de Likert de 1 a 5 (1- “discordo totalmente” - 5 -
“concordo totalmente”). O alfa de Cronbach da escala foi de 0.858, indicando uma boa

consisténcia interna.

Analise de dados

Devido a natureza longitudinal dos dados, este estudo usou analises multinivel com dados
agregados por testar para examinar o modelo proposto. Primeiramente, calcularam-se os
componentes da analise de variancia. Verificou-se que havia uma variagédo significativa na
personalidade (ICC = 0.46), bem-estar (ICC = 0.86), autolideranca (ICC = 0.84) e percec¢éo de
eficacia da lideranca (ICC= 0.67). Ou seja, as variaveis apresentaram variacao significativa
tanto no nivel intra como no nivel inter-individual. Assim, prosseguimos com a analise
multinivel.

As hip6teses foram testadas através da macro Multilevel Mediation (MLMed), no SPSS
(Rockwood, 2017). Esta macro parece dar resultados semelhantes, na estimativa dos parametros
do modelo, a outras alternativas de softwares (por exemplo, Mplus). Além disso, a macro parece
ser particularmente Gtil para modelos que incluem moderadores (Rockwood, 2017). A MLMed
é, portanto, uma macro adequada para testar o0 modelo multinivel 1-1-1 (preditor de nivel diario
— mediador de nivel diario — resultado de nivel diario) (hip6tese 1) e para 0 modelo de
moderacdo mediada (hip6tese 2). Com base nas recomendag6es de Snijders & Bosker (1999)
para modelos multinivel, o ajustamento do modelo foi determinado observando a reducéo no
desvio do modelo dos dados (-2LL) em cada etapa, em compara¢do com o modelo anterior.

Para evitar erros associados a variancia do método comum foram tomadas algumas
medidas (Podsakoff et al., 2012). Primeiro, misturaram-se as questdes dos varios instrumentos
de medida (acima indicados) e usaram-se algumas medidas aleatdrias de questdes (e.g., Eu
gosto de praia). Segundo, recorremos ao teste do fator Unico de Harman para avaliar a variancia
do método comum; os resultados mostraram que o fator Gnico contava apenas para 31.29% da
variancia, que € um valor muito abaixo dos 50% - valor padrdo proposto por Podsakoff et al.

(2012). Logo, a variancia do método comum ndo foi uma questao problemaética para este estudo.



3. Resultados

Anélise fatorial confirmatoria

Antes de testar as hipoteses, conduzimos quatro anélises confirmatorias multinivel (MCFA)
sobre as variaveis do estudo com recurso ao software JASP (versdo 0.14.1). Para tal, usou-se
uma combinacao de indices de ajustamento - indice de ajustamento comparativo (CFl), indice
de Tucker-Lewis (TLI), residuo quadratico médio-padrdo (SRMR) e erro quadratico médio de
aproximacao (RMSEA) - para avaliar a adequacdo do modelo e comparar o modelo hipotético
com varios modelos de medicéo alternativos (Bentler & Bonett, 1980). Os valores do CFl e TLI
acima de 0.88 e os valores SRMR e RMSEA abaixo de 0.07 foram assumidos como um modelo
com um bom ajustamento aos dados (Hair et al., 2010).

Testdmos trés modelos alternativos. O modelo 1 foi 0 modelo hipotético de quatro
fatores compreendendo as escalas para os Big-5, autolideranca, bem-estar e percecédo de eficacia
da lideranca. O modelo 2 foi um modelo de trés fatores onde a autolideranca e a percecao de
eficdcia da lideranca foram combinados em um fator nico. O modelo 3 foi uma solugéo
unifatorial em que todos os itens foram carregados em um Unico fator. A Tabela 1 mostra que o
modelo hipotético 1 forneceu um bom ajustamento para os dados (CFI = 0.94, TLI = 0.93,
SRMR =0.07 e RMSEA = 0.08), e todos os outros modelos alternativos evidenciaram um
ajustamento pior. Estes resultados, juntamente com os indices de confiabilidade (alfa de
Cronbach) de todas as varidveis, evidenciaram a validade discriminante e convergente do

estudo; assim, prosseguimos com o teste de hipdteses.

Tabela 1. Analises fatoriais confirmatorias

Comparacéo do ajustamento

. SRMR CFl TLI RMSEA
dos modelos de medida
Modelo 1 (quatro fatores) 0.07 0.94 0.93 0.08
Modelt_) 2 (trés f_atores: lideranca 0.18 0.87 0.86 021
e autolideranca juntas)
Modelo 3 (unifatorial) 0.19 0.82 0.80 0.23

Note. N=107*3= 321. SRMR = standardized root mean square residual; CFl = comparative fit index; TLI
= Tucker—Lewis index; RMSEA = root mean square error of approximation.
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Estatistica Descritiva e Correlacdes

A Tabela 1 tem o principal propoésito de apresentar a correlacdo entre as varidveis em estudo,
sendo que € possivel observar as médias (M), os desvios-padrédo (DP), as correlagdes
(Coeficiente de Pearson) e os indices de consisténcia interna (Alfa de Cronbach).

Tabela 2 — Médias, Desvios-padroes, Correlagdes e Consisténcia Interna das Variaveis

Variavel M DP 1 2 3 4 5 6 7 8

. Satisfagdo comavida  3.55¢ .53 (.81)

. Autolideranca 3.59! 61 52%*%  (.92)

. Extroverséo 2.87* 42 A8**  21**  (.62)

. Amabilidade 3471 48  20%*  -08  .23**  (.61)

. Neuroticismo 2.62! 48 04 22%% .01 -d42xx (71)

. Conscienciosidade 3.73 46 .02 -.07 -01  B5Fx -42%F (71)
. Aberturaa

3200 55 .01  -19%%  -05  .30%% -41%* 48** (69)
experiencia

. Eficécia percebida da
Lideranca 3.72 .61 28**%  23*%* [ 32** .04 A1* 0 -11 -.38** (.86)

Nota: N = 107*3=321; p < .05 ™ p < .001.
'Escala de 1 a 5. Os alfas de Cronbach estdo entre parénteses.

Teste de Hipoteses
Hipoteses de mediacdo

A Hipotese 1a sugeria que a extroversdo influenciasse o bem-estar através da autolideranca.
Os resultados mostraram que o ajuste do modelo foi: -221.L=148.342, AIC=156.342;
BIC=174.16. O efeito direto da extroversdo no bem-estar ndo foi significativo no nivel intra-
individual (y=-.09, p=.12 95%ClI [-.19, .02]), mas significativo no nivel inter-individual (y=.52,
p<.001, 95%CI [.33, .71]). A autolideranca também se mostrou positivamente relacionada com
0 bem-estar, tanto no nivel intra-individual (y=.26, p<.001, 95%CI [.17, .35]) como no inter-
individual (y=.37, p<.001, 95%CI [.24, .50]). Além disso, o efeito indireto revelou ser
significativo, no nivel intra-individual (y =.76, p<.001, 95%CI [.35, 1.27]) mas n&o no nivel
inter-individual ((y=-.11, p>.05, 95%CI [-.41, .19]), suportando parcialmente a hipotese 1a.

A Hipotese 1b sugeria que a amabilidade influenciasse o bem-estar através da autolideranca.
O ajustamento do modelo foi; -22L.L=152.52, AIC=160.52; BIC=178.34. O efeito direto da
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amabilidade no bem-estar foi significativo no nivel intra-individual (y=-.09, p<.05 95%CI [-.16,
-.01]), e inter-individual (y=.32, p<.001, 95%CI [.13, .50]). A autolideranca também mostrou
estar associada positivamente ao bem-estar tanto a nivel intra- (y=.24, p<.001, 95%CI [.14, .33])
como inter-individual (y=.47, p<.001, 95%CI [.33, .61]). Adicionalmente, o efeito indireto
mostrou ser significativo a nivel intra- (y =.26, p<.01, 95%CI [.06, .51], mas ndo significativo
no nivel inter-individual (y=.07, p>.05, 95%CI [-.26, .43]), suportando parcialmente a hipdtese
1b.

A Hipdtese 1c sugeria que a abertura & experiéncia influenciasse o bem-estar através da
autolideranca. O ajustamento do modelo foi: -22LL=175.51, AIC=183.51; BIC=201.33. O
efeito direto da abertura a experiéncia no bem-estar mostrou-se ndo significativo tanto a nivel
intra- (y=-.04, p=.33 95%CI [-.11, .04]), como a nivel inter-individual (y=.11, p=.16, 95%CI [-
.04, .27]). No entanto, a autolideranga mostrou estar relacionada positivamente com o bem-estar
tanto a nivel intra- (y=.26, p<.001, 95%CI [.17, .35]), como a nivel inter-individual (y=.47,
p<.001, 95%CI [.33, .62]). O efeito indireto foi significativo apenas no nivel intra- (y =.50,
p<.001, 95%CI [.24, .81]) e ndo no nivel inter-individual (y=.25, p>.05, 95%ClI [-.14, .67]),
suportando, em parte, a hipdtese 1c.

A Hipotese 1d sugeria que o neuroticismo influenciasse o bem-estar através da autolideranca.
O ajustamento do modelo foi: -22L.1.=180.31, AIC=188.31; BIC=206.13. O efeito direto do
neuroticismo no bem-estar ndo foi significativo no nivel intra-individual (y=-.04, p=.35, 95%ClI
[-.12, foi .05]), mas no a nivel inter-individual (y=-.18, p<.05, 95%CI [-.37, -.00]). A
autolideranca mostrou uma relagéo positiva com o bem-estar tanto a nivel intra (y=.27, p<.001,
95%Cl [.18, .36]), como a nivel inter-individual (y=.49, p<.001, 95%CI [.34, .64]). Por fim, 0
efeito indireto apenas foi significativo a nivel intra-individual (y=-.49, p<.001, 95%ClI [-.87, -
.17]) , ndo se mostrando significativo a nivel inter-individual (y =.20, p>.05, 95%CI [-.30, .73]).
Por isso, a hipotese 1d foi parcialmente suportada.

A Hipotese 1e sugeria que a conscienciosidade influenciasse o bem-estar através da
autolideranga O ajustamento do modelo foi: -22L.L=189.51, AIC=197.51; BIC=215.34. O efeito
direto da conscienciosidade no bem-estar mostrou-se ndo significativo tanto a nivel intra- (y=-
.02, p=.63, 95%CI [-.08, .05]), como a nivel inter-individual (y=.09, p=.36, 95%CI [-.10, .28]).
A autolideranga apresentou uma relagdo positiva com o bem-estar tanto a nivel intra- (y=.27,
p<.001, 95%CI [.18, .36]), como a nivel inter-individual (y=.46, p<.001, 95%CI [.31, .61]). O
efeito indireto foi significativo a nivel intra- (y =.56, p<.001, 95%CI [.27, .91]), mas ndo
significativo no nivel inter-individual (y=.12, p>.05, 95%CI [-.35, .61]). Por isso, a hipotese le

foi suportada, em parte, pelos dados.
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Hipéteses de moderacdo mediada

A hipdtese 2a propunha que a eficacia percebida da lideranga moderaria o efeito indireto da
extroversdo no bem-estar, através da autolideranca. O ajustamento do modelo foi: -
221 L=133.21, AlIC=141.21; BIC=159.01. Os resultados mostraram um efeito indireto
condicional significativo da eficacia percebida da lideranga (y = —.20, CI 95% [-.33, —.09]); 0
efeito indireto da extroversdo no bem-estar, através da autolideranca, foi intensificada para os
individuos que identificaram o seu lider como menos eficaz (versus mais eficaz). Portanto, a

hipotese 2a foi suportada (Figura 2), apesar de ser na dire¢do oposta.
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Figura 2 - Efeito moderador na mediac¢do na relacdo entre a extroverséo e o bem-estar

A hipétese 2b sugeria que a eficacia percebida da lideranga moderaria o efeito indireto da
amabilidade no bem-estar, através da autolideranca. O ajustamento do modelo foi: -
22LL=150.12, AIC=158.12; BIC=175.92. Os resultados mostraram um efeito indireto
condicional significativo da eficacia percebida da lideranga (y = —.08, Cl 95% [—-.14, —.03]), de
tal forma que o efeito indireto da amabilidade no bem-estar, através da autolideranga, foi
intensificada para os individuos que percebiam a sua lideranga como menos eficaz. Portanto, a

hipotese 2b foi suportada (Figura 3), mas na direcéo oposta.
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Figura 3 - O efeito moderador da mediacéo na relagédo entre amabilidade e 0 bem-estar

A hipétese 2c propunha que a eficacia percebida da lideranga moderaria o efeito indireto da

abertura a experiéncia no bem-estar, através da autolideranca. O ajustamento do modelo foi: -
22L.L.=158.40, AIC=166.40; BIC=184.20. Os resultados mostraram um efeito indireto

condicional significativo da eficacia percebida da lideranga (y = —.13, CI1 95% [—.21, —.06]), ou

seja, o efeito indireto da abertura a experiéncia no bem-estar, atraves da autolideranca, foi

intensificada para os individuos que percebiam a sua lideranga como menos eficaz. Portanto, a

hipbtese 2c foi suportada (Figura 4), embora na direcdo oposta a expectavel.
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Figura 4 - Efeito moderador da mediagéo na relagéo entre a abertura a experiéncia e o bem-estar

A hipotese 2d propunha que a efic&cia percebida da lideranga moderaria o efeito indireto do

neuroticismo no bem-estar, através da autolideranca. O ajustamento do modelo foi: -
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221 L=173.76, AIC=181.76; BIC=199.56. Os resultados mostraram um efeito indireto
condicional significativo da eficacia percebida da lideranga (y = .12, CI1 95% [.04, .22]), de tal
forma que o efeito indireto do neuroticismo no bem-estar, através da autolideranca, foi
amortecido para queles que identificaram a sua lideranca como menos eficaz. Portanto, a

hipotese 2d foi suportada (Figura 5).
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Figura 5 - Efeito moderador da mediacéo na relagéo entre o neuroticismo e o bem-estar

A hipétese 2e esperava que a eficacia percebida da lideranca moderaria o efeito indireto da
conscienciosidade no bem-estar, via autolideranca. O ajustamento do modelo foi: -
22LL=174.69, AlIC=182.69; BIC=200.49. Os resultados mostraram um efeito indireto
condicional significativo da eficacia percebida da lideranga (y = —.14, CI1 95% [—.22, —.07]); ou
seja, o efeito indireto da conscienciosidade no bem-estar, através da autolideranca, foi
intensificado para individuos que percebiam a sua lideranca como menos eficaz. Portanto, a

hipbtese 2e foi suportada, embora na direcdo oposta (Figura 6).
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Figura 6 - Efeito moderador da mediacéo na relagéo entre a conscienciosidade e 0 bem-estar

4. Discussao e Conclusao

Este estudo pretende desenvolver conhecimento acerca dos processos que explicam a relacdo
entre os Big-5 e 0 bem-estar. Especificamente, este estudo explora como e quando é que a
personalidade, medida através dos Big-5, influencia o bem-estar subjetivo. Para isso, e com base
na literatura, analisa o papel mediador da autolideranca para responder ao como, e identifica
condicBes contextuais que respondem ao quando. De um modo geral, este estudo realga a
importancia da autolideranca e da eficacia percebida da lideranga como processos e condicdes
cruciais na relacdo entre a personalidade e o bem-estar.

Primeiro, os resultados mostram que os Big-5 — extroversdo, amabilidade, neuroticismo,
abertura a experiéncia e conscienciosidade — influenciam o bem-estar subjetivo do individuo.
Especificamente, a extroversao, a amabilidade, a abertura e a conscienciosidade apresentam
relagBes positivas com o bem-estar, e 0 neuroticismo uma relacdo negativa com este. Estes
resultados sdo consistentes com varios estudos ja apresentados (e.g., Anglim et al., 2020;
Fagley, 2012; Sun et al., 2018). O que a literatura ndo tem explorado é o que é que contribui
para esta relagdo. Nesse sentido, este estudo vai mais longe e mostra o papel mediador da
autolideranca na relacéo entre os Big-5 e 0 bem-estar subjetivo. A autolideranga — uma
estratégia cognitiva e comportamental que auxilia o individuo na prossecucao dos seus objetivos
através de micro-estratégias comportamentais como a definigdo e monitorizacdo de objetivos e a
auto-recompensa (Marques-Quinteiro et al., 2012) — parece estar relacionada quer com os Big-5,
guer com o bem-estar. O estabelecimento de objetivos pode ser visto como um desafio, no qual
a pessoa se empenharé e se motivaré de forma a ir ao encontro desses objetivos. Este estudo
mostra que a autolideranca explica como € que alguns tracos de personalidade influenciam o

bem-estar. Alguns estudos tém mostrado relagfes entre os Big-5, extroversao, abertura,



|26

conscienciosidade e neuroticismo e a autolideranca, contudo até a data nenhum estudo mostrou
relacGes entre a amabilidade e a autolideranca (Muller & Niessen, 2018). Por exemplo,
Gutiérrez et al. (2005), mostrou que a extroversdo, e abertura a experiéncia influenciavam
positivamente o BES. De facto, a abertura e a conscienciosidade podem estimular a
autolideranca, pois ndo sé tendem a deixar o individuo alerta para metas, objetivos e
acontecimentos ao seu redor, como também o auxiliam a organizar-se de forma a os poder
alcancar (Bailey et al., 2018). Um individuo consciente, autodisciplinado, orientado para
objetivos, que se empenha e esta satisfeito com o seu trabalho, cria condi¢des para se auto-
liderar e, em resultado, sentir-se mais feliz (Stewart et al., 1996). A extroversdo estimula a
autolideranca provavelmente devido a auto-confianca, proatividade, e capacidade de
relacionamento interpessoal que caracterizam este traco (Argyris et al., 2021). Por fim, apesar
de ainda ndo haverem estudos que mostrem a influéncia da amabilidade na autolideranca, os
resultados mostram que a amabilidade é também um fator preditor da autolideranca. Isto é
possivel pois a amabilidade esta relacionada com a empatia, compaixdo e com a capacidade
relacionamento interpessoal positiva (e.g., Lefebvre et al., 2020); logo, estas caracteristicas
poderdo ser um suporte para a existéncia de redes de contactos mais alargadas que estimulem
certos comportamentos de autolideranca, e por sua vez, o bem-estar. Por outro lado, o
neuroticismo pode limitar o comportamento proprio da autolideranca devido a inseguranca,
instabilidade emocional e a tendéncia para visualizar o negativo ao seu redor, caracteristicas
inerentes a este traco (Montalvo-Garcia et al., 2021) e que podem travar ndo sé a definicdo de
objetivos, como também o auto-didlogo construtivo necessarios para a pessoa se auto-liderar e
auto-regular (Stewart et al., 2019). Quando o individuo tem tendéncia a experienciar emocdes
negativas, o estabelecimento e alcance de metas pessoais sera benéfico para o seu bem-estar. Ao
ndo ter medo de ir em frente, e ver que consegue alcancar as metas gque estabeleceu para si, 0
individuo terd um sentimento de realiza¢do e motivacdo intrinseca, que levara a diminuicéo
dessas mesmas emoc0es negativas, que sdo prejudiciais para o seu bem-estar. Em suma, 0s
Big-5 influenciam o bem-estar subjetivo através da estimulagdo dindmica da autolideranca.
Contudo, os resultados mostram que a relacéo indireta entre os Big-5 e 0 bem-estar atraves da
auto-lideranva, sdo moderadas pela percecdo de eficacia da lideranca. No entanto, a moderagao
ndo foi no sentido esperado pois os resultados evidenciam que existe alguma sobreposicéo entre
fatores externos (efic&cia da lideranca) e internos (auto-lideranca) na relag&o indirecta entre os
big-5 e 0 bem-estar via auto-lideranca.
Este resultado foi inesperado, tendo em conta que, por exemplo, individuos com elevados niveis
de extroversdo tendem a apreciar o contacto com os outros, o reconhecimento, a confianga e um
bom ambiente de trabalho, carateristicas que uma boa lideranca promove. Por outro lado, a
eficacia da lideranga mostrou ser uma condigdo externa ao individuo que, quando é escassa

obriga o individuo a desenvolver estratégias para se auto-regular e auto-liderar. Ao contrério,
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quando os individuos percebem o seu lider como eficaz, parecem ndo sentir tanta necessidade
de se auto-gerir poupando assim alguns recursos pessoais para investir em outras areas laborais.
Isto pode significar que a lideranga € um recurso que, através do reforgco da cooperacéo, da
transparéncia, do espaco dado a criatividade e pensamentos “fora da caixa” ou por estabelecer
objetivos claros consegue poupar algumas energias ao individuo no sentido da sua auto-
regulacdo. A teoria da conservacao de recursos (Hobfoll, 2001) pode ajudar a explicar este
resultado. De acordo com a teoria, as pessoas tendem a procurar manter, poupar ou adquirir
mais recursos (e.g., auto-lideranga). Assim, se a pessoa sentir queexiste alguma condicao
externa ou recurso organizacional (e.g., lider eficaz) tera tendéncia para poucpar 0s seus
préprios recursos pessoais, de forma a poder te-los quando houver necessidade real de os
investir (Hobfoll, et al., 2018).

Em suma, estes resultados mostram que os Big-5 parecem ser determinantes para o
desenvolvimento da auto-lideranca que, por sua vez, influencia positivamente o bem-estar do
individuo. Contudo, esta relacdo parece depender de condicGes externas — como a eficacia
percebida do lider — sendo que, na presenca de lideres percebidos como eficazes, os individuos
tendem a apresentar niveis mais baixos de auto-lideranca, mesmo quando os tracos dos Big-5
aumentam. Isto aponta para alguma sobreposicao entre condicdes externas e internas, na medida
em que os individuos ao perceberem um lider positivamente, como apoiante e regulador, evitam

gastar os seus recursos na auto-regulacao necessaria para o bem-estar.

Limitacdes, implicacdes praticas e sugestdes para estudos futuros

Enguanto decorria o estudo e a recolha de dados, entre os meses de outubro e dezembro de
2021, Portugal estava em confinamento devido ao virus SARS-CoV-2, mais conhecido pelo
nome da doenca associada - COVID-19. Este evento inesperado levou a que o quotidiano que
todos conheciamos mudasse drasticamente. Todas estas mudancas afetaram o mundo tanto a
nivel externo — como, por exemplo, empresas, métodos de trabalho, uso de protecéo facial —
como internamente — a sallde mental, o bem-estar, o relacionamento com 0s outros, uma nova
forma de se comportar. Assim, os dados recolhidos podem ter sido influenciados pelo estado de
espirito do individuo, em como este se vé a si e a0 mundo. As suas perspetivas de futuro e
propasito de vida ficaram em suspenso, 0 que criou uma incerteza enorme e receio do futuro.
Influenciando assim o seu bem-estar geral e as suas perce¢des sobre o que o rodeia.

Outra limitagdo tem a ver com a amostra, pois esta é pequena e € uma amostra ndo
probabilistica por conveniéncia. Por outro lado, outra limitacdo tem a ver com o uso de medidas
de auto-reporte que podera ter levado ao enviesamento pelo método comum. Contudo, como 0s
resultados nas anélises fatorias demonstram, o enviesamento pelo método comum parece nao

ser um fator preocupante para este estudo.
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Estudos futuros deveriam replicar o estudo, com uma amostra maior, e recolher dados ao
longo de mais dias (por exemplo, realizar um estudo diario). Seria também interessante, analisar
este modelo junto de equipas e recolher dados multi-fonte (individuos e lideres).

Seria também relevante analisar quais 0s comportamentos e carateristicas de um lider
valorizados por cada traco de personalidade, que permitam influenciar positivamente o bem-
estar e o desempenho.

Implicaces praticas

Este estudo demonstra que, para o lider se tornar mais eficaz, este precisara de entender as
pessoas que lidera. Os lideres precisam de entender as habilidades, as forcas, e 0 que motiva as
pessoas que lidera (Kuzins, 1999), pois a sua lideranca e a forma como é percebida é também
influenciada por certas carateristicas dos seus seguidores, como tracos de personalidade e
valores culturais (Ayman & Adams, 2018; Liden & Antonakis, 2009). Em suma, este devera
reconhecer que todas as pessoas sdo diferentes umas das outras, de tal forma que devera lidar
com cada liderando de forma individual.

De uma forma aplicada, os gestores podem retirar dos resultados deste estudo indicacdes para
formacdo sobre a auto-lideranga. Como esta parece influenciar positivamente o bem-estar,

parece ser crucial dotar os colaboradores com estratégias para aumentar este recurso pessoal.
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A - Questiondrio
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Estou a realizar um estudo sobre o efeito da lideranca na relagdo da personalidade com o bem-estar, no
ambito da minha dissertacéo do mestrado de Gestdo de Recursos Humanos.

As suas respostas sdo totalmente confidenciais. Ndo existem respostas certas ou erradas. O que importa é
exclusivamente a sua opinido pessoal.

Agradeco desde ja a sua disponibilidade para responder a este questionario.

1. Delabh, quantoconsideraque a afirmacéo se adequa asi? [AUTOLIDERANGCA]

5

Fixacdo de | Estabeleco metas especificas para o meu

objetivos desempenho

Autorecompensa | Quando fa¢o uma tarefa com sucesso,
gosto de me presentear com algo que me
agrade em particular

Fixacdo de | Fixo objetivos especificos paraa minha

objetivos performance

Fixacdo de | Trabalho com metas especificas que

objetivos estabeleci para mim mesmo(a).

Fixagéo de | Penso sobre as metas que pretendo

objetivos alcancar no futuro.

Autoobservagdo | Estou consciente das metas que defino
para o meu trabalho

Autoobeservagéo | Avalio em que medida o meu
pensamento afeta negativamente as
minhas tarefas

Autoobservacdo | De um modo geral, estou sempre
consciente do meu nivel de desempenho

Auto recompensa | Quando eu fago bem alguma coisa,
presenteio-me com algo especial como
um bom jantar, ida ao cinema

Auto recompensa | Depois de superar com sucesso as tarefas
ou os desafios que me sdo apresentados,
gosto de me mimar.




2.

Indique a sua opinido sincera relativamente a cada afirmacéo [BEM-ESTAR]

Discordo
totalmente

Discordo
em parte

Nem concordo
nem discordo

Concordo
em parte

Concordo
totalmente

Em muitos aspetos, a
minha vida aproxima-se
dos meus ideais.

As minhas condi¢des de
vida sdo excelentes.

Estou satisfeito/acom a
minha vida.

Até agora, consegui
obter aquilo que era
importante na vida.

Se pudesse viver a
minha vida de novo, ndo
alteraria praticamente
nada.

De um modo geral,
sinto-me bastante
satisfeito/a com o meu
trabalho.

O meu trabalho faz com
gue ndo possa estar
tanto tempocoma
minha familiacomo
gostaria.

Tenho de faltar a
atividades extratrabalho
devido ao tempo que
tenho de dedicar ao
trabalho.

O tempo que tenho de
dedicar ao meu trabalho
nao permite dedicar-me
de igual modo a
atividades e
responsabilidades
extratrabalho.
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3. Indique, de 1 a5, asua opinido sincera relativamente a cada afirmagdo [PERSONALIDADE]
5

E Sou aalmada festa

A Sinto-me empatico com os sentimentos dos outros

C Faco as minhas tarefas de imediato.

N Tenho mudancas de humor frequentes.

o) Tenho uma imaginagao vivida.

E N&o falo muito.

A N&o estou interessado nos problemas das outras pessoas.

C Esquecgo-me frequentemente de voltar a colocar as coisas no
seu devido lugar

N Estou descontraido a maior parte do tempo.

o) N&o estou interessado em ideias abstratas.

E Falo com muitas pessoas diferentes em festas.

A Sinto as emocgdes dos outros.

C Gosto de ordem.

N Fico chateado facilmente.

0 Tenho dificuldade em compreender ideias abstratas.

E Mantenho-me em segundo plano.

A N&o estou realmente interessado nos outros

C Acabo por complicar as situagdes

N Raramente me sinto triste

O N&o tenho uma boa imaginacéo
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4. Indique, de 1 a 5, a sua opinido sincera relativamente a cada afirmacdo [EFICACIA DA
LIDERANCA PERCEBIDA]

A minha chefia exerce uma boa lideranca

A minha chefia influencia eficazmente o meu nivel
de comprometimento com a empresa.

A minha chefia é muito eficaz como lider.

Globalmente, sinto um bom nivel de concordancia
com a minha chefia.

Idade

Sexo |:| Feminino |:| Masculino

Habilitacdes académicas [_] Ensino Basico [] Ensino Secundario

|:| Licenciatura |:| Mestrado ou mais

Nivel socioeconémico  [_] Baixo [[] Médio Baixo

[] médioalto  [] Alto

Indique os ultimos quatro algarismos do seu telemovel




