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RESUMO

A forma como o lider se relaciona com os seus liderados contribui significativamente para o
seu bem-estar em contexto laboral e para o desenvolvimento de emog0es positivas ou negativas.
Esta dissertacdo aborda esta tematica e tem como objetivo analisar o papel mediador das
emoc0des na relacdo existente entre a percecao dos colaboradores sobre a eficacia da lideranca
e 0 seu bem-estar em contexto laboral. A amostra foi constituida por 255 individuos que
trabalham por conta de outrem, com idades compreendidas entre 0s 18 e 0s 66 anos e dos quais
61.2% pertencem ao sexo feminino. Os dados foram recolhidos através do Index of
Psychological Well-Being at Work (IPWBW), da Scale of Positive and Negative Experience
(SPANE) e da Perceived leadership effectiveness (PLE). Os resultados demonstraram que a
eficdcia da lideranca impacta positivamente o bem-estar em contexto laboral e as emocdes
positivas, verificando-se que quanto mais melhor é a percecdo dos colaboradores sobre a
eficacia da lideranca, menor é a sua tendéncia manifestar emogdes negativas. Também se
apurou que o bem-estar em contexto laboral é favoravelmente influenciado pelas emocdes
positivas e inversamente afetado pelas emocdes negativas, 0 que sugere que 0s niveis de
positividade tém uma importancia significativa na forma como os trabalhadores se sentem no
seu local de trabalho. Constatou-se, ainda, que quando as emogdes, tanto as positivas como as
negativas, entram no modelo com o estatuto de mediadoras, o efeito da eficacia da lideranca

diminui apesar de se manter significativo, o que indica que a mediacéo é parcial.

Palavras-chave: Eficécia da lideranca, Emocdes positivas, EmocGes negativas, Bem-estar em
contexto laboral.



ABSTRACT

The way the leader relates to his followers contributes significantly to their well-being in the
labour context and to the development of positive or negative emotions. This dissertation
addresses this theme and aims to analyse the mediating role of emotions in the relationship
between the perception of employees about the effectiveness of leadership and their well-being
in the work context. The sample consists in 255 individuals who are self-employed, aged
between 18 and 66 years and of which 61.2% are female. Data were collected using the Index
of Psychological Well-Being at Work (IPWBW), the Scale of Positive and Negative Experience
(SPANE) and the Perceived leadership effectiveness (PLE). The results showed that the
effectiveness of leadership positively impacts well-being in the labour context and positive
emotions, verifying that the better the perception of employees about the effectiveness of
leadership, the lower its tendency to manifest negative emotions. It was also found that well-
being in the workplace is favourably influenced by positive emotions and inversely affected by
negative emotions, which suggests that positivity levels are of significant importance in the way
workers feel in their workplace. It was also found that when emotions, both positive and
negative, enter the model with the status of mediators, the effect of leadership effectiveness

decreases despite remaining significant, which indicates that mediation is partial.

Keywords: Leadership effectiveness, positive emotions, negative emotions, well-being in the
workplace.
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IMPACTO DA EFICACIA DA LIDERANGA NO BEM-ESTAR EM CONTEXTO LABORAL: O PAPEL MEDIADOR DAS EMOGOES

INTRODUCAO

As caracteristicas VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity) que definem
0 mundo do trabalho atual refletem-se, cada vez mais, na estrutura e cultura das organizacdes,
e principalmente no comportamento dos seus colaboradores (Kekutia, 2019). Perante esta
volatilidade e incerteza, torna-se importante perceber como € que a conduta e as atitudes de um
lider afetam diretamente o bem-estar dos seus liderados (Aimar & Smith, 2021). Segundo
Brazeau et al. (2020) o bem-estar € um constructo multidimensional que afeta o individuo a
nivel fisico, social e psicologico, o que se reflete no seu desempenho e nos resultados
organizacionais, pelo que compreender o papel do lider na promocdo do bem-estar dos
colaboradores € fundamental nas organiza¢cGes modernas.

A forma como o lider se relaciona com os seus liderados contribui significativamente
para 0 seu bem-estar em contexto laboral e para o desenvolvimento de emocGes positivas ou
negativas. Deste modo, verifica-se que a lideranca so € eficaz quando se consegue compreender
e controlar as proprias emocGes e manifestar empatia pelos sentimentos dos outros (Edelman
& van Knippenberg, 2017). A capacidade de gerir as emogdes promove o desenvolvimento de
competéncias técnicas e humanas que sdo vitais para 0 sucesso organizacional e para alcancar
vantagem competitiva face a concorréncia (Cortizo & Andrade, 2017). Top et al. (2020),
acrescenta que o comportamento do lider além de influenciar positiva ou negativamente o
estado emocional dos seus subordinados também contribui para o seu bem-estar, pois sendo a
pessoa que, geralmente, se encontra mais préxima dos mesmos, tem um papel fundamental na
criacdo de um ambiente de trabalho onde as pessoas se sintam satisfeitas e com vontade de
permanecer (Strenitzerovd & Achimsky, 2019).

O presente trabalho insere-se neste contexto e tem como principal objetivo analisar o
papel mediador das emocGes na relacdo existente entre a eficacia da lideranga e o bem-estar dos
colaboradores em contexto laboral. Neste ambito foi formulada a seguinte questdo de
investigacdo: Em que medida a relagéo existente entre a eficacia da lideranga e o bem-estar
em contexto laboral é mediada pelas emog6es?

Esta dissertacdo encontra-se estruturada em seis capitulos. No primeiro aborda-se a
eficécia da lideranca e a evolucao do conceito ao longo do tempo, mencionando-se as principais
teorias referidas na literatura. Apresenta-se, ainda, uma reflex&o sobre a importancia da eficacia

da lideranca em contexto laboral.
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IMPACTO DA EFICACIA DA LIDERANGA NO BEM-ESTAR EM CONTEXTO LABORAL: O PAPEL MEDIADOR DAS EMOGOES

O segundo capitulo debruga-se sobre as emocoes, referindo-se as principais diferencas
entre as emocgOes positivas e as emocgOes negativas, bem como o impacto da eficicia da
lideranca nas mesmas.

O terceiro capitulo incide sobre bem-estar em contexto laboral e as vérias dimensdes
que o integram, nomeadamente: o relacionamento interpessoal, o desenvolvimento profissional,
0 sentimento de competéncia, o0 reconhecimento percebido e o envolvimento no trabalho. S&o,
ainda, abordados os antecedentes e consequéncias do bem-estar em contexto laboral e a forma
como o mesmo ¢é influenciado pela eficacia da lideranga. Conclui-se este capitulo com uma
breve reflexdo sobre o papel mediador das emocdes na relacdo que existe entre a eficacia da
lideranca e 0 bem-estar em contexto laboral

O quarto capitulo é dedicado ao enquadramento metodoldgico onde se apresentam 0s
objetivos gerais e especificos do estudo, a metodologia utilizada, as hipéteses de investigacao
e 0 modelo concetual que ilustra a relacdo entre as variaveis. Também é feita a caracterizacao
dos participantes e sdo descritos os instrumentos e os procedimentos utilizados.

No capitulo cinco apresentam-se e interpretam-se os resultados provenientes da analise
estatistica, que tem inicio com o estudo dos indicadores psicométricos dos quatro instrumentos
utilizados para a recolha dos dados. Posteriormente, comparam-se os valores médios do bem-
estar em contexto laboral, que constitui a varidavel dependente (VD) desta investigacdo, em
funcdo das caracteristicas sociodemograficas dos participantes. De seguida, analisa-se a
correlacdo entre os varios constructos e termina-se com realizacdo de analises de regresséo para
testar as hipoteses de investigagao.

No capitulo seis discutem-se os resultados referindo a literatura mais recente sobre o
tema em anélise. Mencionam-se, ainda, 0s contributos tedricos e praticos do estudo, bem como
as suas limitacOes e sugestdes para investigagdes futuras. Na conclusdo é feita uma sintese dos

principais resultados.
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CAPITULO 1 — EFICACIA DA LIDERANCA

A lideranca é um conceito complexo, motivo pelo qual ndo existe uma defini¢do
consensual para a mesma (Besen et al., 2017). N&o obstante, na sua forma mais simples,
caracteriza a capacidade de influenciar os outros para atingir determinados objetivos (Ferreira
& Sampaio, 2018). E apesar de durante muitos anos, a lideranca ter sido encarada como uma
aptiddo individual e pessoal inerente ao individuo, apds a Segunda Guerra Mundial passou a
ser vista como o processo de influenciar as atividades de um grupo organizado (Abelha et al.,
2018). Atualmente, é percebida como a aptiddo para motivar os colaboradores a melhorarem o
seu desempenho por forma a contribuir para alcancar as metas da organizacao (Almeida et al.,
2020). Raithel et al. (2021) adicionam que a relacéo que o lider estabelece com os membros da
sua equipa influencia positivamente a sua performance, o que se reflete na produtividade da
organizacao.

Embora a maioria dos estudos contemporaneos tenham evitado dar uma definicdo de
lideranca, Hunt e Fedynich (2018) referem que a mesma pode ser representada através de um
tridngulo equilétero constituido por trés elementos: o lider, os seguidores e o contexto. Neste
ambito, sdo varios o0s autores que, nos Ultimos anos, se tém debrucado sobre a conjugacéo destes
fatores, o que deu origem a inimeras definicGes, entre as quais as que se mencionam na Tabela
1.

Tabela 1
Evolucéo do conceito de lideranca
Autor (ano) Definigéo
Bass (1990) Capacidade para motivar os colaboradores para desvalorizarem 0s seus
interesses individuais em beneficio dos objetivos do grupo.
Teixeira (1995) Habilidade para incentivar os membros do grupo a trabalhar para alcancar uma
meta comum.
Duluc (2000) Aptidao para estimular os membros do grupo a cumprir a sua propria misséo e
a dos outros.
Chiavenato (2005) Influéncia que recorre aos processos de comunicagdo para mobilizar o0s
subordinados a agir no sentido de concretizar objetivos especificos.
Yukl (2010) Processo que contribui para intensificar os esfor¢os individuais e coletivos com
0 propdsito de alcancar objetivos partilhados.
Lam et al. (2015) Capacidade do lider para envolver todos os membros do grupo a partilhar

conhecimentos que facilitam a tomada de deciséo.
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Tabela 1

Evolucéo do conceito de liderancga (continuagao)

Autor (ano) Definicéo

Almeida et al. Influéncia interpessoal que pode ocorrer através da pressdo, persuasao e
(2020) sugestdes e que incentiva os membros do grupo a melhorar a sua performance.
Raithel et al. Processo de influéncia que mobiliza os membros do grupo a alcancar os
(2021) objetivos da organizacéo.

Unal (2022) Capacidade de influenciar e motivar os seguidores a contribuirem para a

eficacia e o sucesso da organizacao da qual sdo membros.

No ambito da gestdo, a lideranca é a agdo que visa a mudanca organizacional com base
em valores, ideais, visdo, simbolos e trocas emocionais (Gandolfi & Stone, 2018). Sobocka-
Szczapa (2019), por sua vez, referem que se por um lado ha estudos que defendem que os lideres
e 0s gestores pensam, trabalham e influenciam os outros de forma diferente, ha outros que
argumentam que uma lideranca de sucesso requer uma gestao de sucesso e que as mesmas se
complementam. No entanto, Santos (2020) alude que a lideranca vai além da gestdo e que a
mesma € necessaria para que os resultados excedam as expectativas.

A divergéncia relativamente a definicdo do conceito de lideranca favoreceu o
aparecimento de inUmeras teorias, o que inviabiliza a descricdo de todas. Por conseguinte,
apenas sao abordadas as que, nas Ultimas décadas, tém ocupado um lugar de destaque na
literatura (Spain & Woulfin, 2019).

1.1. Teorias de lideranca

As teorias da lideranga assentam num conjunto de principios que possibilitam a
descricdo do comportamento dos lideres e a definicdo do seu papel dentro da organizacéo,
porque o estilo que o lider adota influencia 0 modo como coordena 0s seus seguidores (Besen
et al., 2017). O elevado numero de teorias deveu-se as constantes mudangas que foram
ocorrendo em contexto organizacional e a necessidade de preencher as lacunas identificadas
nas perspetivas anteriores. Na Tabela 2 é apresentada uma sintese das teorias mais

representativas das diferentes épocas.
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Tabela 2
Resumo das principais teorias da lideranca
Epocas Periodo Teorias Descricdo
Epoca dos tragos 1840’s Grande Homem A lideranca é uma aptid&o inata.
1930°s — 1940’s Tragos A capacidade de liderar depende de tracos e caracteristicas especificas.

Epoca comportamental

1940°s — 1950°s

Comportamentais

O comportamento do lider depende da sua personalidade, mas também é
influenciado pelo contexto, as pessoas e as tarefas.

Epoca situacional 1960’s Contingenciais/situacionais As aptiddes, atributos e competéncias requeridas pelo lider sdo determinadas pelas
exigéncias do contexto em gue 0 mesmo atua.
Epoca da nova lideranca 1990’s Transacional E um processo de troca entre o lider e os liderados que tem por base a atribuicao
de recompensas ou punicdes consoante o desempenho dos colaboradores.
1990’s Transformacional O lider incentiva os colaboradores a desenvolverem os seus talentos.
2000’s Partilhada Maximiza o potencial dos colaboradores e responsabiliza-os pela coordenacao das
suas areas de especializagéo.
2000’s Servidora Foca-se nas necessidades dos subordinados e estimula-os a desenvolver o seu

know-how, para que possam alcangar maior sucesso na carreira e contribuir para
0s objetivos organizacionais.

(Adaptado Benmira & Agboola, 2021, p. 4)
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2.2. Importancia da eficacia da lideranga em contexto laboral

A lideranca desempenha um papel essencial em qualquer organizagéo, porque € atraveés
da mesma que se ajustam o0s objetivos individuais aos objetivos organizacionais. Para que a
lideranca seja eficaz é essencial que o lider seja justo, ativo e determinado, porque s6 assim
consegue incentivar os seus liderados a trabalhar para alcancar as metas da organizagéo
(Fontenele & Rodrigues, 2017).

E igualmente importante que o lider saiba exteriorizar as suas emocdes de forma
equilibrada, porque o excesso de emogdes positivas e/ou negativas podem prejudicar a eficacia
e 0 bem-estar em contexto laboral. A resolucdo de conflitos, a assertividade, a motivacéo, a
confianca e a capacidade de comunicacgéo sdo aspetos fundamentais para criar projetos realistas
e, quando estes aspetos sdo combinados, contribuem para o aumento da eficacia da lideranca
(Brito & Magalhaes, 2019).

Segundo Manyuchi e Sukdeo (2021), ndo existe um estilo de lideranca perfeito, uma
vez que 0 mesmo depende da situacdo, da personalidade do lider, das suas vivéncias e da
maturidade dos subordinados. Deste modo, Batista-Foguet et al. (2021) refere que o ideal sera
usar um estilo de lideranca que integre uma pequena componente de comportamentos laissez-
faire, uma quantidade média de comportamentos transacionais € uma elevada quantidade de
comportamentos que caracterizam o estilo transformacional.

Séo varios os estudos (e.g., Han et al., 2020; Paes et al., 2021; Top et al., 2020) que
demonstram que estilo de liderancga transformacional tem um impacto positivo no desempenho
dos colaboradores, porque quando os membros do grupo acreditam que o lider se preocupa com
as suas necessidades tém tendéncia a esforcar-se para corresponder as suas expectativas. O
estilo transacional também influencia positivamente a performance dos colaboradores porque
se encontra fortemente relacionado com os processos de troca entre o lider o os subordinados,
seja através de recompensas resultantes do processo de avaliacdo de desempenho ou para evitar
algum tipo de punigéo (Costa et al., 2020). Apesar dos dois estilos influenciarem o desempenho
em contexto laboral, verifica-se que a lideranga transformacional é que mais contribui para
melhorar a performance dos colaboradores (Son et al., 2020). Por ultimo, os trabalhos de
Ferreira et al. (2021) indicam que quando o lider adota um estilo laissez-faire, ndo sdo raras as
vezes, que 0s prazos ndo sao cumpridos e as tarefas ndo sdo concluidas. Neste contexto, Baig
et al. (2021) afirma que enquanto os estilos transformacional e transacional contribuem para
melhorar o desempenho dos colaboradores, o estilo laissez-faire despoleta comportamentos

contraproducentes.
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As organizagdes necessitam de ter um processo de gestdo que se traduza num
desempenho efetivo, pelo que além de estratégias bem planeadas é imprescindivel que tenham
uma lideranca eficaz e isso sO é possivel se 0s membros do grupo confiarem no seu lider e
estiverem dispostos a contribuir para alcancar os objetivos propostos (Fontenele & Rodrigues,
2017). A lideranca é considerada uma ferramenta indispensavel para agregar esforgcos
individuais para atingir os objetivos comuns. Neste ambito, deve possibilitar o desenvolvimento
de relagdes interpessoais harmoniosas, porque s6 assim o lider consegue ganhar a confianga
dos seus subordinados e influenciar a sua performance e, consequentemente, 0 Sucesso
organizacional (Hunt & Fedynich, 2018). Apesar de ndo existir um estilo de lideranca
apropriado para toda e qualquer situacéo, o lider deve agir com compromisso, responsabilidade,
empatia e saber comunicar com assertividade (Jony et al., 2019). Neste particular, Otoo (2019)
refere que uma lideranga eficaz pode melhorar o desempenho dos colaboradores e das
organizacOes uma vez que a sua atuacdo se reflete na satisfacdo e no bem-estar em contexto
laboral. Quando as necessidades dos subordinados sdo tidas em consideracdo, despoletam
emoc0es positivas e o trabalho € realizado com mais entusiasmo (Kim et al., 2021).

Perante 0 exposto, importa reforcar a importancia da lideranca em contexto
organizacional porque é através da mesma que os colaboradores séo incentivados a dar o seu

melhor para alcancar as metas da organizacdo (Israel, 2021).
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CAPITULO 2 - EMOCOES

O estudo das emocgdes em contexto organizacional tem vindo a ganhar uma importancia
significativa nos ultimos 40 anos, mas a sua defini¢do tem-se revelado uma tarefa dificil, motivo
pelo qual continua a ser alvo de muitas investigacdes (Kuppens & Verduyn, 2017). Segundo
Grandey e Sayre (2019) as emoces sdo consideradas processos inseparaveis da vida pessoal e
profissional, pois influenciam largamente os comportamentos e as interagdes em contexto de
trabalho. Neste ambito, Diener et al. (2020) referem que os acontecimentos vivenciados no
interior da organizacao podem despoletar emocGes que afetam e moldam o comportamento do
trabalhador e como tal afetam diretamente o seu desempenho e de todos os que o rodeiam.

As emocdes ocorrem de forma espontanea e quase sem nos apercebermos, pois sao
provocadas por ideias, recordagdes ou acontecimentos que nos levam a atuar em funcéo do que
estamos a sentir no momento. A reacdo emocional desencadeada pelos eventos afetivos varia
de individuo para individuo e 0 mesmo individuo pode ter diferentes reacoes afetivas face ao
mesmo evento, em momentos diferentes. Estas reacGes podem despoletar emogdes de valéncia

positiva ou de valéncia negativa (Silva, 2021).

2.1. Emoc0es positivas

As emocdes positivas estdo diretamente relacionadas com sentimentos agradaveis que
ajudam a aumentar a atencdo, a memoria, a consciéncia e a retencao de informacao. As pessoas
que experienciam episddios intensos e frequentes de prazer, geralmente sdo alegres,
empolgadas e confiantes. Os individuos que evidenciam emoc¢bes de valéncia positiva,
geralmente, sentem-se bem no trabalho e confiam nas pessoas com quem lidam diariamente, o
que se reflete na sua motivacdo para desempenhar as tarefas que Ihe séo atribuidas (Diener et
al., 2020).

As emocdes de valéncia positiva fomentam o ajustamento da pessoa a organizagdo e
contribuem para desenvolver vinculos afetivos entre as duas partes. Deste modo, verifica-se
que quando o trabalhador se preocupa com o sucesso da organizacdo onde desempenha funcdes
tem tendéncia a expandir 0s seus conhecimentos e competéncias para que possa contribuir para
0 sucesso da mesma (Ashkanasy & Dorris 2017). Losekann e Mourdo (2020) acrescentam que
quando o colaborador se sente vinculado a organizacéo orgulha-se por fazer parte da mesma e

esforca-se para corresponder as suas necessidades.
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Na sequéncia desta ideia, Wang et al. (2020) referem que quando as pessoas se sentem
felizes no seu local de trabalho tém propensdo para realizar as suas tarefas com entusiasmo e
revelam elevados niveis de satisfacdo. Segundo os autores, um trabalhador alegre demonstra
maior predisposicdo para 0 companheirismo e contagia quem estd a sua volta. As emogdes
positivas tendem a aumentar quando os colaboradores percecionam que 0S seus superiores
hierarquicos tém um comportamento ético e se preocupam com 0 Seu crescimento pessoal e
profissional, o que se traduz num aumento dos niveis de compromisso e envolvimento com a
organizacéo a que pertencem (Paes et al., 2021).

Sdo varios os estudos (e.g., Ashkanasy & Dorris 2017; Diener et al., 2020; Franco et al.,
2021) que referem que as emocgOes de valéncia positiva contribuem positivamente para o
sucesso organizacional, uma vez que aumentam a criatividade, 0s comportamentos de cidadania
organizacional, o bem-estar e a satisfacdo laboral, o que reforca a sua importancia em contexto
de trabalho.

2.2. Emoc0es negativas

Os sujeitos que vivenciam predominantemente emocdes de valéncia negativa tém
tendéncia para se sentirem tristes, desanimados, preocupados e a demonstrar sentimentos de
culpa, tristeza, vergonha, ansiedade e depressdo. As emocBes negativas estimulam sensacdes
desagradaveis que trazem consequéncias nocivas tanto para o individuo, como para a
organizacdo (Pavlova & Bobyl, 2018). As emocdes negativas tém maior impacto nas atitudes
e no comportamento dos colaboradores do que as emocgdes positivas, motivo pelo qual devem
ser bem geridas por parte das organizacGes. Quanto maior é no nivel de intensidade e
persisténcia das mesmas, maior é a probabilidade de serem partilhadas e transferidas para o0s
restantes trabalhadores, o que influencia negativamente o clima organizacional e o desempenho
profissional (De Longis et al., 2022).

Estudos desenvolvidos por Hokk& et al. (2020) revelam que o medo pode originar
alteracOes fisicas (e.g., alteracbes de batimentos cardiacos, hiperventilacdo) e psicolégicas (e.g.,
ansiedade, stress) que prejudicam o desempenho dos trabalhadores. Em termos laborais pode
despoletar comportamentos de fuga que se traduzem numa diminuicdo do compromisso e
envolvimento com a organizacdo e, consequentemente, num desempenho de baixa qualidade
(Fida et al., 2018).

A raiva é outra das emocdes que tem vindo a receber uma atencéo crescente em contexto

de trabalho porque tem uma influéncia significativamente negativa na dindmica organizacional.
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As pessoas que manifestam esta emogéo tém dificuldade em interagir com os outros, devido
aos comportamentos agressivos que apresentam e a desconfianca que geram perante 0s
membros da equipa (van Kleef & Coté, 2022).

A tristeza por sua vez pode originar estados de apatia, falta de energia e inagéo o que
dificulta o cumprimento das metas organizacionais e uma diminuicdo da performance do
trabalhador (De Longis et al., 2022).

Face ao exposto, Hokka et al. (2020) referem que apesar do impacto das emocdes
negativas ser superior ao das emocdes positivas, ambas influenciam o comportamento dos

trabalhadores em contexto laboral.

2.3. Impacto da eficacia da lideranca nas emocdes

Um lider eficaz deve possuir soft skills que facilitem a sua interacdo com os membros
da equipa, porque é através da maximizacdo do potencial dos seus liderados que consegue
assegurar uma performance de exceléncia (Otoo, 2019). A aptiddo para motivar 0s
subordinados fomenta o espirito de equipa e incentiva-0s a secundarizar 0s seus interesses
pessoais em prol dos objetivos do grupo e da propria organizacdo (Nascimento et al., 2020).
Quando o lider entende os comportamentos e atitudes dos seus liderados consegue adaptar-se
as particularidades de cada situacdo e conquista a confiangca dos membros da sua equipa, o que
favorece a manifestacdo de emocdes positivas por parte nos mesmos (Falcéo et al., 2018).

Um lider eficaz além de motivar os trabalhadores a darem o seu melhor tem um impacto
positivo nos seus niveis de satisfacdo. Quando os trabalhadores consideram que 0 seu superior
hierarquico se preocupa com as suas necessidades e tem em consideragao 0s seus desejos sente-
se mais comprometidos com a organizacdo, o que se reflete nas suas atitudes face ao trabalho
que realizam (Nascimento & Bryto, 2019). A percegdo sobre a eficacia da lideranca tem um
impacto significativo no bem-estar dos colaboradores, porque incentiva a criacdo de um
ambiente de trabalho agradavel que favorece a aparecimento de emogdes positivas (Adigiizel
& Kuloglu, 2019). As emoces tém uma forte influéncia no comportamento e contribuem para
aumentar o bem-estar fisico e psicoldgico do ser humano, porque tudo se desenrola a volta das

mesmas, o que se manifesta nas nossas a¢oes (Moreira, 2019).
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CAPITULO 3— BEM-ESTAR EM CONTEXTO LABORAL

O bem-estar em contexto laboral pode ser definido através da intensidade e frequéncia
das emocdes positivas e do seu predominio sobre o afeto negativo. Segundo Hirschle e Godim
(2020) o bem-estar no trabalho ¢é largamente influenciado pela vinculacéo do colaborador com
a organizacao onde desempenha fungdes e com o trabalho que realiza. Devotto et al. (2020)
acrescentam que os niveis de bem-estar também dependem de fatores ligados a aspetos
financeiros, a salde e seguranga no trabalho, ao nivel hierarquico, ao desenvolvimento de
competéncias, a diversidade das tarefas realizadas e ao desenvolvimento de carreira (Rossi et
al., 2020). Associado ao bem-estar estdo também caracteristicas individuais, grupais e
organizacionais que impactam de forma positiva o comportamento e a atitude dos
colaboradores face ao trabalho que realizam (Smith & Smith, 2021).

Garcez et al. (2018), por sua vez, aludem que satisfacdo com o trabalho, o envolvimento
e 0 compromisso organizacional também tém um impacto significativo nos niveis de bem-estar
em contexto laboral. A satisfacdo surge quando as emocdes positivas prevalecem sobre as
negativas e contribuem para atingir os objetivos profissionais (Zhang et al., 2019). O
envolvimento com o trabalho caracteriza a identificacdo do colaborador com as suas atividades
profissionais (Zaman et al., 2020). E o compromisso organizacional determina o vinculo do

colaborador a organizacao onde trabalha e a sua intencdo de nela permanecer (Aziz et al., 2021).

3.1. Dimensdes do bem-estar em contexto laboral

O bem-estar ocupa um lugar central, nas varias esferas da vida dos individuos, motivo
pelo qual tem havido uma preocupacdo crescente em compreender o seu papel em contexto
laboral (Silva, 2021). Apesar de se tratar de um tema em ascensdo, ja em 2012, Dagenais-
Desmarais e Savoie, defendiam que o bem-estar dos colaboradores depende de cinco fatores

que influenciam as diferentes emoc0es sentidas (Figura 1).
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Figural

Dimensoes do bem-estar em contexto laboral

-~
Relacionamento interpessoal
J/
=
Desenvolvimento profissional
J/
=
Sentimento de competéncia
_J
=
Reconhecimento percebido
_J
=
Envolvimento no trabalho

(Adaptado de Sandilya & Shahnawaz, 2018)

O relacionamento interpessoal diz respeito a percecdo dos individuos sobre a forma
como se relacionam com 0s seus pares e superiores hierarquicos em contexto de trabalho e
quando esta interacdo se desenvolve de forma positiva, existe maior apoio e cooperagao, o que
contribui para que as tarefas sejam concluidas com sucesso, mesmo em situacbes adversas
(Tomchak et al., 2017). Em contexto laboral, as relagdes interpessoais positivas estimulam
comportamentos e aprendizagens que contribuem para alcancar os objetivos pessoais e
organizacionais. A partilha de informacdo é fundamental para desenvolver solugdes para
melhorar os atuais processos de trabalho e resolver problemas complexos (Sivakumar, 2018).

A segunda dimensao diz respeito ao desenvolvimento profissional, que tem vindo a
adquirir uma importancia consideravel em contexto de trabalho, porque permite que a pessoa
se realize pessoal e profissionalmente (Monteiro & Mourdo, 2017). Por conseguinte, é
importante oferecer oportunidades de aprendizagem continua que possibilitem a aquisicdo de
competéncias que contribuam para progredir na carreira € melhorar o desempenho dos
colaboradores (Arghode et al., 2020). O desenvolvimento profissional reforca o planeamento
estratégico da organizagdo e contribui para que os colaboradores atinjam 0s seus objetivos a
meédio/longo prazo, o que se reflete na diminuicéo das taxas de turnover (Xie et al., 2020). Neste

ambito, Garavan et al. (2020) adicionam que as organizac6es necessitam de profissionais que
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possuam competéncias que lhes permitam desempenhar as suas tarefas com éxito, porque s6
assim conseguem responder com sucesso as exigéncias do atual mercado de trabalho.

Quando os colaboradores sentem que tém capacidade para aplicar/utilizar os seus
conhecimentos, capacidades, comportamentos e caracteristicas pessoais de forma eficaz,
contribuem de forma mais efetiva para atingir os objetivos organizacionais (Rutledge et al.,
2016). No entanto, os individuos podem duvidar das suas competéncias ao receberem criticas
dos outros colaboradores, seja por se depararem com projetos exigentes ou por falharem as
metas estabelecidas. Neste particular, Suliman et al. (2020) referem que o sentimento de
competéncia dos individuos aumenta quando os mesmos se identificam com as tarefas que
desempenham e quando recebem feedback positivo por parte dos seus superiores hierarquicos.

No gue diz respeito ao reconhecimento percebido verifica-se que quando o colaborador
perceciona que o seu trabalho é valorizado dentro da organizacgdo, sente-se mais comprometido
e tem vontade de permanecer na mesma, 0 que se traduz nos seus niveis de satisfacdo e na
qualidade do seu desempenho (Chamberlain & Zhao, 2019). Além disso, verifica-se que o
reconhecimento contribui para aumentar os niveis de autoconfianga, a autonomia e 0 sucesso
profissional (Jiang et al., 2020).

Por ultimo, verifica-se que os colaboradores que se sentem mais envolvidos com a
organizacdo, demonstram niveis de compromisso mais elevados e maior empenho quando
realizam as suas funcdes. O envolvimento dos colaboradores com o0s objetivos da organizacéao
tem um impacto positivo na sua performance e nos seus niveis de satisfacdo com o trabalho
(Franco et al., 2021).

3.2. Antecedentes e consequéncias do bem-estar em contexto laboral

Quando se fala de bem-estar em contexto laboral € importante analisar 0s seus
antecedentes e as suas consequéncias. Oliveira et al. (2020) defendem a existéncia de cinco
fatores que precedem o bem-estar em contexto laboral, nomeadamente: (i) pessoais (e.g.,
autorrealizagcdo, seguranca); (ii) profissionais (e.g., autodesenvolvimento, estatuto); (iii)
interpessoais (e.g., companheirismo, trabalho em equipa); (iv) organizacionais (e.g., estilo
lideranca, cultura organizacional); (v) e externos (e.g., conjuntura econdémica, concorréncia).
As consequéncias, por sua vez, tém por base o vinculo que liga o colaborador a organizagéo e
gue promovem a sua qualidade de vida e o seu bem-estar (Ramlawati et al., 2021).

O estudo do bem-estar ndo é um tema recente, pois ja no fim do século passado Danna
e Griffin (1999) desenvolveram um flow-chart que procurou aprofundar os fatores que o

antecedem e as suas consequéncias em contexto laboral (Figura 2).
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Figura 2

Antecedentes e consequéncias do bem-estar em contexto laboral

Antecedentes Consequéncias
Individuais
Ambiente de trabalho Fisicas
\ Psicologicas
——— Comportamentais
Bem-estar
Tragos de - 1
personalidade trabalho
Organizacionais
Absentismo
Stress laboral Desempenho
Produtividade

(Adaptado de Danna & Griffin, 1999)

O ambiente de trabalho é considerado um forte preditor do bem-estar no trabalho,
porque quando o mesmo é agradavel e harmonioso e existe uma preocupacdo com a
aprendizagem continua, a igualdade de oportunidades e a conciliacdo entre a vida pessoal as
pessoas manifestam uma atitude positiva face a organizacdo e ndo tém vontade de a deixar
(Barrena-Martinez et al., 2017).

Os tracos de personalidade procuram descrever, explicar e, de alguma forma, prever o
comportamento humano, pelo que € comum considera-los um antecedente do bem-estar, uma
vez que tem sido demonstrado que 0os mesmos tém um forte valor preditivo no que diz respeito
a progressao na carreira e ao sucesso profissional (Visser & Schaap, 2017).

O stress laboral é dos conceitos mais estudados pelos investigadores (e.g., Gopinath et
al., 2021; Labrague & McEnroe-Petitte, 2018), pois é um sentimento muito presente no dia-a-
dia das pessoas. Quando o colaborador sente que as exigéncias do seu trabalho sdo excessivas
e ndo tem capacidade para lhes dar resposta pode desenvolver problemas fisicos e psicoldgicos
que perturbam a sua qualidade de vida e o seu bem-estar (Hirschle, et al., 2020).

Por outro lado, também é importante analisar algumas das consequéncias do bem-estar
em contexto laboral, nomeadamente as que se refletem no &mbito individual e organizacional.
Do ponto de vista individual o bem-estar reflete a nivel fisico (e.g., energia, dinamismo),

psicoldgico (e.g., autorrealizagdo, sentido de pertenca) e comportamental (e.g. desempenho,
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produtividade). No que diz respeito, as consequéncias organizacionais destaca-se o absentismo,
0 desempenho e a produtividade (Pedersini & Ensslin, 2020). Segundo Baek e Kim (2021)
qguando o colaborador se sente valorizado e vé o seu trabalho reconhecido, os seus niveis de
bem-estar aumentam significativamente o que se reflete no esforgo investido para aumentar o
desempenho e melhorar a performance da organizacdo. Batista et al. (2022), adicionam que o
bem-estar se encontra diretamente associado a satisfacdo com o trabalho e verifica-se que
guanto mais elevados sdo os niveis de satisfacdo maior tende a ser a produtividade e mais baixas

sdo as taxas de absentismo e de rotatividade (Strenitzerova & Achimsky, 2019).

3.3. Impacto da eficacia da lideranca no bem-estar em contexto laboral

O bem-estar no trabalho tem vindo a ser operacionalizado através de diferentes
indicadores que refletem a atitude dos colaboradores face as suas atividades laborais. Deste
modo, verifica-se que o bem-estar em contexto laboral engloba trés elementos que se
relacionam entre si: (i) a satisfacdo com a vida; (ii) os afetos positivos que se traduzem em
reacGes emocionais agradaveis; (iii) e os afetos negativos que se manifestam atraves de reacdes
emocionais desagradaveis (Silva, 2021).

Ambas as emocdes sdo necessarias, mas o predominio de emocdes positivas promove
uma vida mais saudavel e feliz, enquanto que a presenca de mais emocBes negativas provoca
stress e angustia, 0 que pode prejudicar o relacionamento interpessoal e a performance dos
colaboradores (Rahm et al., 2017). Por conseguinte, € importante chamar a atencdo para a
necessidade de saber gerir as emocdes, porque quando os individuos estdo conscientes das suas
emocdes e reconhecem as emog¢des nos outros, sabem adequa-las as diferentes situacfes e tém
maior facilidade em alcancar os seus objetivos e os da organizacdo (Fachada, 2018). Quando
os colaboradores percecionam que o lider é eficaz sentem-se apoiados e tendem a retribuir de
forma positiva, o que se traduz no aumento do compromisso organizacional e no seu contributo

para os resultados organizacionais (Gerpott et al., 2019).

3.4. O papel mediador das emocgdes na relacdo que existe entre a eficacia da
lideranca e o bem-estar em contexto laboral

Nos ultimos anos, as emogdes tém vindo a ganhar especial destaque em contexto
organizacional, uma vez que quando as mesmas sdo bem geridas tém um papel fundamental
nos niveis de bem-estar dos colaboradores, o que se reflete no seu desempenho e,

consequentemente, no sucesso da organizagdo. Deste modo, torna-se necessario compreender
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como os trabalhadores expressam as suas emocgdes em contexto de trabalho e compreender
como as mesmas podem influenciar o seu bem-estar (Moreira, 2019).

Existem diversos estudos e teorias sobre as emocgdes e 0 impacto das mesmas em
contexto laboral (e.g., Baba, 2020; Guerra-Bustamante et al., 2019; Silva et al., 2020), pois
verifica-se que as mesmas tém um impacto significativo no bem-estar dos trabalhadores (Silva,
2021). A emocdes influenciam o comportamento humano, mas também s&o influenciadas por
diversos fatores, entre os quais se destaca o relacionamento com o lider, pois verifica-se que
guando 0 mesmo se preocupa com as necessidades e valoriza o desempenho dos seus liderados,
contribui para aumentar os seus niveis de bem-estar e a sua vontade de permanecer na
organizacdo (Nunes et al., 2021).

Segundo Top et al. (2020) o comportamento do lider pode influenciar positiva ou
negativamente o estado emocional dos seus subordinados e, consequentemente, o seu bem-estar
em contexto laboral, uma vez que sendo a pessoa que se encontra mais proxima dos mesmaos,
tem um papel essencial na promoc¢édo de um ambiente de trabalho harmonioso, onde as pessoas
se sentem satisfeitas. Neste contexto, verifica-se que, cada vez mais, as organizacdes dedicam
especial atencdo ao desenvolvimento de estratégias que valorizem os seus RH e incentivam
acdes que promovem experiéncias profissionais positivas que contribuem para aumentar o seu
bem-estar, caso contrario correm o risco de perder os melhores profissionais para a concorréncia
(Davidescu et al., 2020).
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CAPITULO 4 — ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

Este capitulo recai sobre os objetivos do estudo, a metodologia utilizada, as hipoteses
de investigacdo e o0 modelo concetual. Engloba, ainda, a caracterizacdo da amostra e descreve

0s instrumentos e os procedimentos utilizados para levar a cabo a investigacéo.

4.1. Objetivos do estudo

O presente trabalho tem como objetivo geral estudar o papel mediador das emocdes na
relacdo existente entre a eficacia da liderangca e 0 bem-estar em contexto laboral. Para uma
analise mais pormenorizadamente da tematica em estudo foram definidos quatro objetivos
especificos:

1. Analisar o impacto da eficacia da lideranca no bem-estar dos colaboradores em
contexto laboral;

2. Conhecer a influéncia da eficacia da lideranca nas emocdes dos colaboradores;

3. Apurar o impacto das emocdes no bem-estar dos colaboradores em contexto laboral;

4. Analisar o papel mediador das emocdes na relacdo que existe entre a eficacia da

lideranca e o bem-estar em contexto laboral.

4.2. Metodologia
Esta investigacdo tem por base uma metodologia quantitativa ancorada no paradigma
hipotético-dedutivo. Os dados foram recolhidos através de um inquérito por questionario junto

de uma amostra de conveniéncia.

4.2.1. Hipoteses de investigacao

Com o proposito de dar resposta aos objetivos especificos formularam-se as seguintes
hipoteses:

Hipodtese 1: A eficacia da lideranca influencia o bem-estar dos colaboradores em
contexto laboral.

Hipdtese 2: A eficicia da lideranga tem impacto nas emogdes dos colaboradores.

Hoa: A eficacia da lideranca tem impacto nas emocdes positivas dos colaboradores.

Ha2b: A eficacia da lideranca tem impacto nas emogdes negativas dos colaboradores.

Hipotese 3: As emocdes influenciam o bem-estar dos colaboradores em contexto
laboral.
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Hasa: As emocdes positivas influenciam o bem-estar dos colaboradores em contexto
laboral.

Hsb: As emocgOes negativas influenciam o bem-estar dos colaboradores em contexto
laboral.

Hipotese 4: As emocOes medeiam a relacdo existente entre a eficicia da lideranga e o
bem-estar dos colaboradores em contexto laboral.

Hasa: As emog0es positivas medeiam a relacdo existente entre a eficacia da lideranca e o
bem-estar dos colaboradores em contexto laboral.

Han: As emocdes negativas medeiam a relacdo existente entre a eficacia da lideranca e

0 bem-estar dos colaboradores em contexto laboral.

4.2.2. Modelo concetual

A Figura 3 ilustra a relagdo entre as varidveis e respetivas hipdteses de investigacao

Figura 3

Modelo concetual

Positivas Negativas

H. Ha Ha

Eficacia da

- Bem-estar em
lideranca >

H, contexto laboral

| S—

4.3. Participantes
A amostra é constituida por 255 sujeitos que trabalham por conta de outrem e com
idades compreendidas entre 0s 18 e 0s 66 anos (M = 33.69; DP = 11.19), com mais de metade

a pertencer ao sexo feminino. Para simplificar a leitura dos dados e uniformizar o tamanho dos
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grupos, a idade, as habilitacOes literarias, a area de formacdo!, a profissdo?, a funcéo
desempenhada e o numero médio de horas de trabalho semanal foram agrupadas nas categorias
apresentadas na Tabela 3.

Deste modo, apurou-se que a maior parte dos participantes tem 36 anos ou mais (38.8%).
Verificou-se, ainda, que apenas 30.2% dos respondentes ndo possui 0 ensino superior e que
mais de metade (54.1%) tem formagc&o na area das Ciéncias sociais. Também se constatou que
34.5% dos inquiridos sdo especialistas das atividades intelectuais e cientificas e que 29.4%
desempenham func@es técnicas. Por Gltimo, foi possivel apurar que, em média, os participantes

trabalham, aproximadamente, 38 horas por semana (Minimo = 6 horas; Mé&ximo = 75 horas).

Tabela 3

Caracterizacdo da amostra

Variaveis sociodemogréficas N %

Sexo

Masculino 99 38.8
Feminino 156 61.2
Faixa etaria (M = 33.69; DP = 11.19)

Menor ou igual a 25 anos 89 34.9
Entre 26 e 35 anos 67 26.3
Maior ou igual a 36 anos 99 38.8
Habilitacdes literarias

Inferior a licenciatura 77 30.2
Licenciatura 98 38.4
Superior a licenciatura 80 31.4
Area de formagcéo

Ciéncias naturais 11 4.3

Engenharia e tecnologia 19 75

Ciéncias médicas e da satde 29 11.4
Ciéncias sociais 138 54.1
Artes e humanidade 25 9.8

N&o respondeu 33 12.9

! As areas de formagdo foram agrupadas segundo a nomenclatura definida pela Fundagéo da Ciéncia e
da Tecnologia (Fundacéo para a Ciéncia e a Tecnologia (Fundacéo para Ciéncia e a Tecnologia [FCT],
2022).

2 As profissdes mencionadas pelos participantes foram distribuidas pelos nove grupos referidos na
ultima edicdo da Classificacdo Portuguesa de Profissdes (Instituto Nacional de Estatistica [INE],
2011).
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Tabela 3

Caracterizacdo da amostra (continuagao)

Variaveis sociodemogréficas N %

Profisséo

Profissdes das Forcas Armadas 26 10.2
Especialistas das atividades intelectuais e cientificas 88 34.5
Técnicos e profissdes de nivel intermédio 72 28.2
Pessoal Administrativo 40 15.7
Trabalhadores dos servigos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores 20 7.8

Trabalhadores ndo qualificados 9 35

Funcéo desempenhada

Operacional 58 22.7
Administrativa 41 16.1
Técnica 75 29.4
Chefia intermédia 30 11.8
Diregdo/Gestédo 19 7.5
Chefia de topo 32 125
Numero de horas de trabalho (M = 38.79; DP = 10.42)

Menos de 40 horas semanais 72 28.2
40 horas semanais 108 42.4
Mais de 40 horas semanais 75 29.4

4.4. Instrumentos de recolha de dados
Os dados foram recolhidos através dos seguintes instrumentos.

4.4.1. Index of Psychological Well-Being at Work (IPWBW)

O bem-estar em contexto laboral foi avaliado através do questionario desenvolvido por
Dagenais-Desmarais e Savoie (2012). E uma medida de autopreenchimento constituida por 25
itens que avaliam cinco dimensdes: (i) relacionamento interpessoal (e.g., Valorizo as pessoas
com quem trabalho); (ii) desenvolvimento profissional (e.g., Acho o meu trabalho
interessante); (iii) sentimento de competéncia (e.g., Sou capaz de realizar corretamente o meu
trabalho); (iv) reconhecimento percebido (e.g., O meu trabalho é reconhecido); e (v)
envolvimento no trabalho (e.g., Preocupo-me com o bom funcionamento da organizacgdo). Na
versao original, as respostas foram dadas numa escala tipo Likert de cinco pontos que variava
entre Discordo totalmente (1) e Concordo totalmente (5) consoante o grau de concordancia dos
participantes com cada afirmacdo. Contudo, seguiu-se o recomendado por Weng (2004) e
utilizou-se uma escala de sete pontos, porque segundo o autor quanto maior € o niumero de

opcodes de resposta, maior tende a ser a consisténcia interna do instrumento de medida.
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No estudo de validagdo do instrumento foram obtidos indices de consisténcia interna
bastante adequados tanto para a escala global, como para as cinco dimensdes, com valores a

oscilar entre 0.83 e 0.96 (Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012).

4.4.2. Scale of Positive and Negative Experience (SPANE)

As emocdes foram mensuradas através da escala desenvolvida por Diener et al. (2010)
e validada para a populacdo portuguesa por Silva e Caetano (2013). E um instrumento de
autorrelato, constituido por seis emog0es positivas (e.g., alegre, feliz) e seis emocdes negativas
(e.g., triste, desagradavel) a partir das quais é pedido aos participantes que assinalem a
frequéncia com que sentiram cada uma delas nas ultimas quatro semanas. Na versdo original e
na versao portuguesa as respostas foram dadas através de uma Likert de cinco pontos, que varia
entre Nunca (1) e Sempre (5), mas & semelhanca do instrumento anterior, nesta investigagéo
optou-se por uma escala de sete pontos

Tanto no estudo de validacdo do SPANE, como na sua adaptacdo para Portugal, os
coeficientes alfa de Cronbach revelaram-se bastante adequados, com valores a oscilar entre
0.81e0.90

4.4.3. Perceived Leadership Effectiveness (PLE)

A eficécia da lideranca foi avaliada através dos quatro itens desenvolvidos por Hains et
al. (1997) e posteriormente atualizados por van Knippenberg e van Knippenberg (2005). As
afirmacGes remetem para a percecdo do colaborador sobre a eficacia da lideranca (e.g., A minha
chefia direta tem um estilo de lideranca eficaz). No questionario original foi utilizada uma
escala tipo Likert de cinco pontos que variou entre Discordo totalmente (1) e Concordo
totalmente (5), mas tal como nos instrumentos anteriormente descritos optou-se por uma escala
de sete pontos. A este propdsito, Vieira e Dalmoro (2008) referem que se devem evitar escalas

com formatos diferentes para ndo desorganizar o raciocinio dos participantes.

4.4.4. Questionario sociodemografico
Os dados sociodemograficos foram recolhidos através de um questionario constituido
pelas seguintes variaveis: sexo, idade, habilitacOes literarias, area de formacdo, profisséo,

funcdo que desempenha e nimero de horas que, em média, trabalha por semana.
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4.5. Procedimento

Os questionarios foram inseridos no Google forms e o link foi enviado por e-mail e
divulgado nas redes sociais do investigador (Whatsapp, Linkedin e Facebook). O questionario
teve inicio com um texto que explicava os objetivos do estudo e seguiram-se as diretrizes do
Regulamento Geral sobre a Protecdo de Dados (RGPD) relativamente a confidencialidade e
anonimato das respostas dadas. Posteriormente, os dados foram analisados através do software

estatistico SPSS (Statistical Package for Social Sciences).
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CAPITULO 5 — APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Este capitulo inicia-se com a andlise dos indicadores psicométricos dos instrumentos
utilizados, para garantir que os mesmos séo validos e fidveis para avaliar os construtos em
estudo. De seguida, os niveis de bem-estar em contexto laboral, a VD deste estudo, foram
comparados em funcgéo das caracteristicas sociodemograficas dos participantes. Numa terceira
fase, avaliou-se o grau de associacao entre as variaveis presentes na investigagdo. Por fim, para

validar as hipdteses de investigacdo foram realizadas analises de regressdo linear multipla.

5.1. Andlise dos indicadores psicométricos

O nivel de precisdo dos resultados e fortemente influenciado pelos instrumentos
utilizados para recolher os dados, pelo que a analise dos indicadores psicométricos, em
particular a fiabilidade e validade sdo essenciais em qualquer investigacdo (Garcia-Marques &
Bartolo-Ribeiro, 2020). A validade diz respeito ao grau em que um instrumento mede aquilo
que se propde medir e pode analisada através de varias perspetivas (e.g., validade de constructo,
validade de conteldo, validade concorrente, validade discriminante), mas nesta investigacdo
apenas foi analisada a validade de constructo (Almanasreh et al., 2019).

Na presente investigacdo recorreu-se a Analise de Componentes Principais (ACP) para
analisar a validade de construto. Este método multivariado de analise fatorial permite identificar
subconjuntos de variaveis que estdo muito correlacionadas entre si e pouco associadas a
variaveis de outros subconjuntos. A ACP permite distribuir as variaveis de input em subgrupos
tematicos distintos (componentes) com o objetivo de compreender a estrutura das relacdes entre
as variaveis e identificar as dimensdes latentes. Para identificar as componentes é necessario
interpretar a matriz fatorial, sendo a rotagdo varimax um dos métodos mais utilizados porque
apresenta os loadings (peso proprio) de cada varidvel de input de acordo com a sua
representatividade na respetiva componente (Hair et al., 2018).

Com o objetivo de apurar se a estrutura fatorial se ajusta a amostra em estudo e se as
intercorrelacOes entre as variaveis sdo adequadas, calculou-se o indicador de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) e o teste de esfericidade de Bartlett (Roni & Djajadikerta, 2021). A extracao das
componentes teve por base os seguintes critérios: (i) componentes com valores proprios
(eigenvalues) superiores a um (critério de Kaiser-Guttmann); (ii) analise do Scree plot; (iii) e

percentagem de variancia explicada superior a 50.0% (Maroco, 2021).
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A fiabilidade, por sua vez, foi avaliada através do coeficiente alfa de Cronbach que
permite apurar quao bem um dado conjunto de itens estd a medir um Unico constructo latente
unidimensional. Este indicador varia entre zero (0) e um (1), pelo que quanto mais elevado for
o valor, melhor é a consisténcia interna do instrumento ou dos varios itens que medem a mesma
componente. Segundo Fullmer e Daniel (2020) sdo considerados satisfatorios os valores iguais

ou superiores a 0.70.

5.1.1. Index of Psychological Well-Being at Work (IPWBW)

A ACP apresentou uma estrutura fatorial composta por quatro componentes que em
conjunto explicam 63.53% de variancia total (Tabela 4). Também foi possivel constatar que o
indicador KMO (0.90) e o teste de esfericidade de Bartlett [y%s0) = 2696.052, p < 0.001]
apresentaram valores adequados. Na sua versdo original, o questionario era composto por 25
afirmacdes, mas verificou-se que os itens 5, 7, 12, 15 e 20 saturavam em todas as componentes,
motivo pelo qual foram eliminados. Seguidamente, procedeu-se a reordenacdo dos itens,
ficando os itens 1, 2, 3, 4, 5 e 6 associados ao Sentimento de competéncia; 07, 8,9,10e 11 ao
Relacionamento Interpessoal; 0 12, 13, 14, 15, 16 e 17 ao Desenvolvimento profissional; e o
18, 19 e 20 ao Reconhecimento percebido.

Para avaliar a fiabilidade foi calculado o alfa de Cronbach cujos valores variam entre

0.81 e 0.87 o que revela uma consisténcia interna bastante satisfatoria.
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Tabela 4
Matriz fatorial do Index of Psychological Well-Being at Work (IPWBW)

Itens C1 C2 C3 C4

. Sou competente. 0.780

. Sou capaz de realizar corretamente 0 meu trabalho. 0.762

. Considero-me um(a) bom(boa) profissional. 0.742

. Sei 0 que fazer no meu trabalho. 0.667

. Sinto-me confiante no trabalho. 0.617

. As pessoas confiam nos projetos que eu faco. 0.575

. Gosto de trabalhar com os meus colegas. 0.789

. Dou-me bem com as pessoas com quem trabalho. 0.745

. Confio nas pessoas com quem trabalho. 0.745

10. Valorizo as pessoas com quem trabalho. 0.673

11. As pessoas com quem trabalho aceitam-me como sou. 0.604

12. Acho o meu trabalho interessante. 0.750

13. Sinto-me realizado(a) com o trabalho que fago. 0.689

14. O meu envolvimento com a organizacdo excede 0s meus 0687

deveres profissionais

15. Sinto-me um membro da organizacéo. 0568

16. Preocupo-me com o bom funcionamento da organizacao. 0519

17. O meu trabalho é importante para a organizacéo. 0445

18. O meu trabalho é reconhecido. 0.890
19. O meu esforgo € apreciado. 0.875
20. As pessoas com quem trabalho reconhecem as minhas 0.697
capacidades.

Eigenvalue 8.17 1.94 1.39 1.18
% de variancia explicada 1797 1777 1447 13.30
a de Cronbach 0.83 0.84 0.81 0.87

O© 00 ~NOoO O b WN B

Nota: C = Componente; C1 = Sentimento de competéncia; C2 = Relacionamento Interpessoal; C3 =
Desenvolvimento profissional; C4 = Reconhecimento percebido

5.1.2. Scale of Positive and Negative Experience (SPANE)

A semelhanca da versio original, o0 SPANE revelou uma estrutura bifatorial, cujas duas
componentes explicam 72.37% da variancia (Tabela 5). A primeira componente apresenta uma
variancia explica de 40.03% e um peso proprio de 6.63 é constituida pelas emocGes positivas;
a segunda componente inclui as emogdes negativas e com um eigenvalue de 2.05, explica
32.33% da variancia total. Verificou-se, ainda que a estatistica KMO (0.92) e o teste de
esfericidade de Bartlett [y?ss) = 2405.588, p < 0.001] revelaram valores adequados.

A consisténcia interna foi analisada através do coeficiente alfa de Cronbach, cujos
valores se revelaram adequados tanto para as emocgdes positivas (o = 0.94), como para as

emocdes negativas (a = 0.88).
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Tabela 5

Matriz fatorial da Scale of Positive and Negative Experience (SPANE)

Itens Emocgdes positivas Emocdes negativas
1. Feliz 0.909

2. Contente 0.906

3. Bem 0.878

4. Alegre 0.872

5. Agradavel 0.795

6. Positivo(a) 0.762

7. Mal 0.803
8. Negativo(a) 0.787
9. Desagradavel 0.777
10. Triste 0.764
11. Furioso(a) 0.764
12. Receoso(a) 0.732
Eigenvalue 6.63 2.05
% variancia explicada 40.03 32.33
a de Cronbach 0.94 0.88

5.1.3. Perceived Leadership Effectiveness (PLE)

A ACP do PLE indicou uma estrutura unifatorial que com um peso préprio de 7.35,
explica 73.52% da variancia total. O teste de esfericidade de Bartlett [?us) = 2702.83, p <
0.001] e o indicador de KMO (0.94) demonstraram que as correlagdes sdo adequadas e a matriz
de correlagBes ndo é uma matriz de identidade (Mar6co, 2021). Uma vez mais, a consisténcia
interna foi avaliada através do coeficiente alfa de Cronbach que revelou uma elevada

consisténcia interna (a = 0.95).

5.2. Comparacédo dos valores médios do bem-estar em contexto laboral em fungéo
das caracteristicas sociodemograficos dos participantes

A pesquisa efetuada durante a revisdo de literatura revelou que o bem-estar em contexto
laboral é influenciado por fatores individuais e organizacionais que afetam a qualidade de vida
e 0 desempenho profissional (Ramlawati et al., 2021). Neste ambito, considerou-se importante
analisar se o0s seus valores médios sdo diferentes em funcdo das caracteristicas
sociodemogréaficos dos participantes. Para o efeito foi criada uma variavel compdsita
constituida pelos 20 itens que permaneceram no questionario apds a realizacdo da ACP e
verificou-se que os mesmos apresentam uma elevada consisténcia interna (a = 0.91), o que

permitiu prosseguir com a analise. Com o intuito de ndo sobrecarregar o trabalho com a
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apresentacdo de varias tabelas, os resultados obtidos a partir dos testes de comparagdo de

médias foram condensados na Tabela 6.

Tabela 6
Comparacdo dos valores médios do bem-estar em contexto laboral em fungdo das

caracteristicas sociodemogréficas dos participantes

Variaveis Teste estatistico  Sig. Valores médios mais elevados

Sexo t(253= 0.686 0.493  Sexo masculino

Faixa etéaria F, 252 = 5.847 0.003* Maior ou igual a 36 anos

HabilitagOes literarias  F(z, 2527 = 0.326 0.722  Superior a licenciatura

Area de formagio F. 217 = 1.286 0.277  Ciéncia médicas e da satde

Profisséo Fs, 249) = 0.922 0.467  Especialistas das atividades intelectuais e cientificas

Funcdo desempenhada  Fs, 249) = 2.273 0.048* Direcdo/Gestédo

Horas de trabalho** F, 252 = 0.824 0.442  Menos de 40 horas semanais

Nota: *p < 0.05; **N0amero médio de horas de trabalho semanal

A analise dos dados permitiu apurar que o bem-estar em contexto laboral apenas
apresenta diferengas estatisticamente significativas em funcdo do sexo e da faixa etéaria dos

participantes.

5.3. Analise da correlacdo entre o bem-estar, a eficacia da lideranca e as emoc¢des
positivas e negativas

Pretendeu-se ainda analisar se os construtos em estudo se encontram correlacionados e
constatou-se que existe uma associacdo positiva entre o bem-estar em contexto laboral, a
eficacia da lideranca e as emocdes positivas, sendo a mais forte a que se encontra relacionada
com as emocdes positivas (r = 0.612, p < 0.001). Também se verificou que o bem-estar em
contexto de trabalho se encontra negativamente correlacionado com as emogGes negativas (r =
- 0.350, p < 0.001). Estes resultados sugerem que quando os colaboradores percecionam que o
seu superior hierarquico tem uma lideranca eficaz, manifestam mais emocdes positivas e

apresentam niveis de bem-estar superiores (Tabela 7).
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Tabela 7

Correlacgao entre o bem-estar, a eficacia da lideranca e as emocdes positivas e negativas

M DP 1 2 3
Bem-estar (1) 5.95 0.71 -
Eficéacia da lideranga (2) 5.53 1.35 0.485** -
Emocdes positivas (3) 5.39 0.99 0.612** 0.555** -
Emocdes negativas (4) 2.89 1.17 -0.350**  -0.400** -0.553**

Nota: M = Média; DP = Desvio-padrédo; **p < 0.001

5.4. Validacéo das hipoteses de investigacao

Para testar as hipoteses de investigacdo foi delineado o modelo apresentado na Figura
4. Neste ambito, foram efetuadas analises de regressao mdaltipla, através do método Enter, que
possibilitou apurar o contributo da eficacia da lideranca e das emocdes positivas e das emogoes

negativas para explicar os niveis de bem-estar em contexto laboral.

Figura 4
Modelo de mediagdo
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Os resultados obtidos demonstram que a eficicia da lideranca tem um impacto
significativamente positivo no bem-estar em contexto laboral (Hipdtese 1; = 0.485, t = 8.810,
p < 0.001) e nas emocdes positivas (Hipdtese 2; f = 0.555, t = 10.619, p < 0.001). Por outro
lado, foi possivel constatar que quanto mais positiva é a percecdo dos colaboradores sobre a
eficacia da lideranca, menos tendem a manifestar emogdes negativas (f = - 0.400, t = - 6.950,
p <0.001).

Também se apurou que o bem-estar em contexto laboral é favoravelmente influenciado
pelas emocdes positivas (Hipodtese 3a; f = 0.496, t = 8.499, p < 0.001) e inversamente afetado
pelas emoc0es negativas (Hipotese 3b; = - 0.186, t = - 3.154, p < 0.001), 0 que sugere que 0S
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niveis de positividade tém uma importancia significativa na forma como os trabalhadores se
sentem no seu local de trabalho.

Existe, ainda, evidéncia estatistica para afirmar que quando as emoc¢des positivas entram
no modelo com a condigdo de variavel mediadora o efeito da eficacia da lideranca diminui,
passando de = 0.485 (t = 8.810, p < 0.001) para S =0.209 (t = 3.576, p < 0.001; Hipotese 4a)
apesar de se manter significativo, o que indica que a mediacdo € parcial. Deste modo, verificou-
se gue o efeito indireto da eficacia da lideranca no bem-estar em contexto laboral € significativo
(Sobel Z =6.629, p < 0.05; Preacher, 2022).

Por fim, foi possivel constatar que com a inclusdo da mediadora emogdes negativas, 0
efeito da eficacia da lideranca no bem-estar em contexto laboral enfraquece (Hipdtese 4b), pois
passa de = 0.485, t = 8.810, p < 0.001 para 8 =0.410, t =6.951, p < 0.001, mas continua a
ser significativo. Neste caso também se esta perante uma mediacdo parcial das emocoes
negativas, pois h4 um efeito indireto da eficacia da lideranga. Pode entdo concluir-se que o
efeito indireto da eficacia da lideranca no bem-estar em contexto laboral é significativo (Sobel
Z =2.857, p <0.05; Preacher, 2022).
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CAPITULO 6 — DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Vivemos numa época marcada pela competitividade e pelo desenvolvimento individual,
onde cada vez mais as organizacOes repensam sobre a forma como se podem adaptar para
acompanhar as rapidas mudancas (Kekutia, 2019). Deste modo, € importante perceber como
motivar os RH e promover o seu bem-estar para que os mesmos se sintam satisfeitos e a
organizacgdo consiga extrair o maximo do seu potencial para alcangar melhores niveis de
performance. Sendo o bem-estar um constructo multidimensional que afeta o desempenho dos
colaboradores (e.g., fisico, social, psicolégico) €é importante compreender como o0
relacionamento com o lider contribui para a sua promoc¢éo, porque quando o lider inspira 0s
seus subordinados e se preocupa com as suas necessidades e expectativas, estes tendem a
comprometer-se com 0s objetivos da organizacao (Yaakobi & Weisberg, 2020).

A presente investigacdo insere-se nesta tematica e teve como objetivo analisar o papel
mediador das emoc@es na relacdo entre a eficacia da lideranca e o bem-estar em contexto
laboral. A andlise teve inicio com a exploragdo das propriedades psicométricas dos
instrumentos utilizados para a recolha dos dados e constatou-se que 0s mesmos sdo validos e
fidveis para medir 0s constructos a que se propdem.

Seguidamente, procurou-se apurar em que medida os valores médios do bem-estar em
contexto laboral diferem em funcédo das caracteristicas sociodemograficas dos participantes e
verificou-se que os mesmos sdo diferentes em fungdo do sexo e da faixa etéria dos participantes.
Estes resultados sdo compativeis com os encontrados nos estudos de Stronge et al. (2019)
segundo os quais 0s homens apresentam niveis mais elevados de bem-estar em contexto laboral
do que as mulheres, 0 que pode dever-se ao facto de geralmente terem uma posi¢do hierarquica
superior. Teo et al. (2022), por sua vez, referem que os trabalhadores mais velhos tém um
sentimento de pertenca em relagdo a organizacao, que contribui para manifestarem uma atitude
mais positiva em relagéo ao seu trabalho, o que se reflete nos seus niveis de bem-estar.

Também foi possivel constatar que existe uma correlagdo significativa entre o bem-
estar, a eficacia da lideranca e as emoc0es positivas, verificando-se que quando os participantes
consideram que o seu superior hierarquico tem uma lideranga eficaz, manifestam mais emocdes
positivas e apresentam niveis de bem-estar superiores. Resultados semelhantes foram
encontrados por Nunes et al. (2021), que demonstram que quando os colaboradores
percecionam que o lider se preocupa com 0s seus desejos e considera o seu desempenho
relevante para alcancar 0s objetivos organizacionais, tém tendéncia para manifestar um

sentimento de positividade que, por sua vez, aumenta 0s seus niveis de bem-estar.
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A discusséo dos resultados segue agora a ordem das hipdteses inicialmente formuladas.
A andlise estatistica revelou que a percecdo dos colaboradores sobre a eficacia da lideranca
influencia positivamente o seu bem-estar em contexto laboral o que possibilitou a validacéo da
primeira hipétese. Estas conclusdes sdo coerentes com as alcangadas por Hunt e Fedynich
(2018) que demonstram que a qualidade das relacGes interpessoais que se desenvolvem entre o
lider e os membros da sua equipa contribuem para aumentar os niveis de confianca e a satisfacéo
dos colaboradores com o tipo de lideranca que exercem, o que contribui para aumentar o bem-
estar em contexto laboral. Brito e Magalhdes (2019) acrescentam que a confianga tem uma
influéncia positiva na percecdo dos colaboradores sobre a eficicia da lideranca, porque
incentiva as pessoas a maximizarem o seu potencial para atingir as metas organizacionais. Esse
esforco adicional é fundamental para aumentar os niveis de bem-estar, porque contribui para
aumentar a autorrealizagdo dos trabalhadores (Pedersini & Ensslin, 2020). Brazeau et al. (2020)
reforca estes resultados e afirma que o lider tem um papel fundamental na promocéao do bem-
estar dos seus liderados e na sua vontade de permanecer na organizacao onde trabalham.

Apurou-se, ainda, que a percecdo dos colaboradores sobre a eficicia da lideranca
contribui para aumentar as suas emocdes positivas, 0 que vai ao encontro dos trabalhos de Kim
et al. (2021) que revelam que quando as necessidades dos subordinados sdo tidas em
consideracdo, as emocdes positivas tém tendéncia a emergir (HipOtese 2a) e as emocdes
negativas a diminuir (Hipdtese 2b), o que permitiu validar totalmente a segunda hipotese.
Analogamente, Diener et al. (2020) afirmam que as emocdes sentidas pelos trabalhadores séo
fortemente influenciadas pela confianca que tém no seu lider. Quando os lideres tém capacidade
para liderar com objetividade, valores e integridade e promovem um ambiente de trabalho
confiavel onde impera a partilha de conhecimentos e experiéncias, as emocdes positivas dos
colaboradores, prevalecem face as negativas (Devotto et al., 2020).

A terceira hipdtese também foi totalmente corroborada, pois foi possivel constatar que
as emocdes influenciam consideravelmente o bem-estar dos trabalhadores em contexto laboral,
0 que é congruente com os estudos de Grandey e Savre (2019). Sendo as emocBes processos
inseparaveis da vida pessoal, ttm uma relagdo direta com o bem-estar em contexto laboral. As
emocOes positivas despoletam maior sensibilidade por parte do trabalhador para com a
organizacdo 0 que aumenta a sua preocupagao com 0 sucesso da mesma e a vontade de nela
permanecer, porque se sentem la bem (Hipotese 3a; Zhang et al., 2019). Reforcando esta ideia,
Wang et al. (2020) salientam que quando as pessoas se sentem alegres no local de trabalho,
realizam as suas tarefas com mais entusiasmo e tendem a contagiar todas as pessoas a sua volta.

Estas conclusdes sdo, ainda, congruentes com as encontradas por De Longris et al. (2020) que
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evidenciam que a prevaléncia de emocgOes negativas influencia negativamente o clima
organizacional e os niveis de bem-estar em contexto laboral (Hipotese 3b).

Por fim, verificou-se que as emoc¢des medeiam a relacdo existente entre a eficacia da
lideranca e 0 bem-estar dos colaboradores em contexto laboral o que possibilitou a validacéo
da quarta hipotese. Neste ambito, Paes et al. (2021) referem que quando oS superiores
hierarquicos revelam comportamentos éticos e se preocupam com 0 crescimento dos seus
subordinados, as emoces positivas tendem a expandir-se e a aumentar os niveis de bem-estar
em contexto laboral (Hipdtese 4a). Por outro lado, verifica-se que quando os colaboradores
percecionam que o lider ndo os valoriza, nem reconhece o seu trabalho sentem-se tristes e
desanimados, e quando as emog¢des negativas se sobrepdem as positivas, 0s niveis de bem-estar
diminuem (Hipdtese 4b), o que traz consequéncias nocivas tanto para o individuo, como para
a organizacdo (Pavlova & Bobyl, 2018).

Perante o0 exposto € possivel concluir que a eficAcia da lideranga influencia
positivamente o bem-estar em contexto laboral e as emocGes positivas, 0 que indica que quanto
mais favoravel é a percecdo dos colaboradores sobre a eficacia da lideranga, menor € a sua
tendéncia para manifestar emocGes negativas. Apurou-se, ainda, que o bem-estar em contexto
laboral é favoravelmente influenciado pelas emocdes positivas e inversamente afetado pelas
emocBes negativas, 0 que sugere que 0s niveis de positividade tém uma importancia
significativa na forma como os trabalhadores se sentem no seu local de trabalho. Por fim,
verificou-se que quando as emoc0es, tanto as positivas como as negativas, entram no modelo
com o estatuto de mediadoras, o efeito da eficacia da lideranca diminui apesar de se manter
significativo, o que indica que a mediacdo é parcial.

6.1. Contributos tedricos e praticos

A presente dissertacdo contribui para aprofundar a reflexdo sobre a importancia da
eficacia da lideranca para aumentar as emogdes positivas e diminuir as emog¢des negativas, uma
vez que ambas as variaveis tém um impacto significativo no bem-estar dos colaboradores em
contexto laboral. Este estudo também realga a importancia de fomentar o bom relacionamento
entre o lider e os membros da sua equipa, porque sdo as suas atitudes e comportamentos que
fomentam o bem-estar dos seus liderados e contribuem para alcancar os objetivos da
organizacao.

A relacdo de proximidade que ocorre entre o lider e os liderados é determinante para
aumentar os seus niveis de motivacdo e compromisso com a organizagdo e s6 com um ambiente

de trabalho saudavel e harmonioso é possivel desencadear estados afetivos favoraveis que
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ajudam a concretizar as metas organizacionais e a reforcar o seu posicionamento face a

concorréncia.

6.2. LimitacOes do estudo e sugestdes para investigacoes futuras

A primeira limitagdo diz respeito ao tamanho da amostra e ao facto da mesma ser de
conveniéncia o que ndo permitiu recolher dados junto de todos estratos da populacdo. Como foi
referido a maioria dos participantes tem formacao superior e desempenha funcgdes intelectuais,
cientificas ou técnicas, o que impossibilitou ter uma percecéo real sobre a opinido das pessoas
com menos habilitagdes académicas e/ou que exercem atividades profissionais menos
especializadas. Importa, ainda, referir que os questionarios foram recolhidos maioritariamente
na regido de Lisboa e Setlbal, o que impede que os resultados sejam comparados com outras
regides do pais. Face ao exposto, sugere-se que em estudos futuros se aumente o tamanho da
amostra e que a mesma seja recolhida em diferentes localidades.

Recomenda-se, ainda, que em investigacfes futuras participem mais pessoas que
exercam cargos de lideranca para colmatar os enviesamentos associado ao facto de serem
questionarios de autopreenchimento, pois considera-se pertinente comparar a opinido dos
lideres e dos liderados sobre o estilo de lideranca que caracteriza os primeiros.

Por ultimo, seria também importante incluir variaveis relacionadas com a inteligéncia
emocional do lider, os estilos de lideranca, a satisfacdo e a qualidade de vida em contexto

laboral e as intengdes de turnover.
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CONCLUSAO

O estudo da eficacia da lideranca tem vindo a ser cada vez mais abordado nos altimos
tempos, uma vez que contribui para aumentar o desempenho dos colaboradores. Deste modo, €
importante perceber como é que a conduta e as atitudes do lider afetam diretamente o bem-estar
dos seus liderados e influenciam as suas emocdes em contexto laboral. Neste ambito,
considerou-se pertinente analisar se a relacdo que existe entre a perce¢do dos colaboradores
sobre a eficacia da lideranca e 0 seu bem-estar em contexto laboral é mediada pelas suas
emoc0des positivas e negativas.

Os resultados decorrentes da analise estatistica revelaram que o bem-estar em contexto
laboral se encontra relacionado com a percecdo dos colaboradores sobre a eficacia da lideranca
e com o predominio de emoc0es positivas face as negativas. Estas conclusdes sugerem que
guando os trabalhadores consideram que o seu trabalho é valorizado, manifestam atitudes mais
positivas em relacdo as tarefas que realizam e esforcam-se mais para alcancar os objetivos da
organizacdo. Segundo Demirkol e Nalla (2018) quanto mais positiva é a percecdo dos
colaboradores sobre o trabalho que realizam, mais elevados séo os seus niveis de bem-estar e
menor é a sua intencdo de deixar a organizacéo.

Também se verificou que a percecdo dos colaboradores sobre a eficacia da lideranca
afeta positivamente o seu bem-estar em contexto laboral, 0 que pode ser explicado pela
proximidade que ocorre entre o lider e os membros da sua equipa e da qualidade desse
relacionamento. Quando os trabalhadores confiam na sua chefia direta, sentem-se mais
motivados para atingir as metas organizacionais. A possibilidade de demonstrar um
comportamento proativo fomenta o sentimento de pertenca e de autorrealizagao que culmina na
realizacéo plena do individuo, o que se espelha na sua vontade de continuar a realizar as suas
tarefas profissionais porque se sente bem ao fazé-lo.

A percecdo dos colaboradores sobre a eficacia da lideranca contribui, ainda, para
aumentar a frequéncia com que as emoc0es positivas se manifestam, porque quando o lider
incentiva a criacdo de um ambiente de trabalho agradavel e onde as pessoas gostam de trabalhar
as emoc0des positivas sobrepdem-se as negativas, o que se reflete nos seus niveis de bem-estar.
Assim, verifica-se que quando o lider é capaz de compreender e gerir as emocdes dos seus
liderados, estes tendem a maximizar o seu potencial em prol dos objetivos do grupo e da
organizacao.

As emoc0es afetam o comportamento humano e podem ter um impacto significativo no

seu bem-estar e nas suas interacOes sociais, pelo que funcionam com um mecanismo de
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mediacdo na relagdo que existe entre a percecdo dos colaboradores sobre a eficicia da lideranca
e 0 seu bem-estar em contexto laboral. Quando a interacdo dos colaboradores com o lider se
desenvolve de forma favoravel, existe maior apoio e cooperacdo de ambas as partes o que
adquire uma importancia consideravel em contexto de trabalho, porque aumenta o
compromisso e a vontade de permanecer na organizagdo. O envolvimento dos trabalhadores
com os objetivos da organizacdo além de contribuir para melhorar a performance
organizacional é importante para aumentar os niveis de autoconfianca, a autonomia e 0 sucesso
profissional, o que transparece nos seus niveis de bem-estar.

Apesar das suas limitagcOes, considera-se que esta investigacdo contribuiu refletir sobre
a importancia do papel mediador das emocdes na relagédo existente entre a eficacia da lideranca
e 0 bem-estar em contexto laboral. A concordancia encontrada entre as conclusdes do estudo e
a literatura mencionada na discusséo dos resultados (e.g., Brazeau et al., 2020; Nunes et al.,
2021; Yaakobi & Weisberg, 2020; Teo et al., 2022) sugere que esta investigacdo é valida e util

para aprofundar esta tematica.
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