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Resumo

O presente estudo de caracter observacional e transversal, teve como objetivo geral
analisar as relagdes entre o estilo de lideranca, a exaustdo emocional e o clima

organizacional.

Era esperado que trabalhadores com niveis inferiores de exaustao emocional relatassem
mais comportamentos transformacionais no ambito da visdo, inspiracdo, instrugdo,
individualizagdo e apoio, feedback positivo, tomada de decisao de gestdo ativa. Era ainda
esperado que trabalhadores com mais comportamentos transacionais de feedback
negativo e mais comportamentos de tomada de decisdo de gestdo passiva apresentassem

niveis superiores de exaustao emocional.

Para esse fim, foi recolhida uma amostra constituida por 215 participantes, 159 do sexo
feminino e 56 do sexo masculino, com idades compreendidas entre os 18 ¢ 0s 65 anos (M
=38; Dp =13.5), que preencheu um protocolo composto pela Escala Multidimensional de
Lideran¢a nas Organizagdes, (Gomes, 2005), o Questionario de Clima Organizacional
(Lima, 2010), a Medida de Burnout de Shirom-Melamed (Gomes, 2012) e a Escala de
Desejabilidade Social (Carvalho, 1999), que revelaram, no presente estudo, valores de

consisténcia interna, alfa de Cronbach adequados.

Os resultados evidenciaram que o comportamento transformacional se associou a fadiga
fisica e fadiga cognitiva e, ao contrario do esperado, 0 comportamento transacional foi
independente das dimensdes principais da lideranga Os participantes com uma perce¢ao
de clima positivo realgaram mais comportamentos transformacionais que os participantes
com uma perce¢ao de clima negativo enquanto os trabalhadores do setor publico-privado
apresentaram niveis inferiores de fadiga fisica em comparagdo com os trabalhadores do

setor publico e do setor privado em conjunto.

Os resultados foram analisados com base na literatura existente e na sua aplicabilidade a

prevencado do burnout nos trabalhadores da area do atendimento ao publico.

Palavras-chave: Estilos de lideranga. Exaustdo emocional. Clima organizacional.

Trabalhadores do atendimento ao publico
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Abstract

The present observational and cross-sectional study had the general objective of
analyzing the relationships between leadership style, emotional exhaustion and the

organizational climate.

It was expected that workers with lower levels of emotional exhaustion would report more
transformational behaviors in the areas of vision, inspiration, instruction,
individualization and support, positive feedback, and active management decision-
making. It was also expected that workers with more negative feedback transactional
behaviors and more passive management decision-making behaviors would present

higher levels of emotional exhaustion.

For this purpose, a sample was collected consisting of 215 participants, 159 females and
56 males, aged between 18 and 65 years old (M = 38; SD = 13.5), who completed a
protocol consisting of the Scale Multidimensional Leadership in Organizations, (Gomes,
2005), the Organizational Climate Questionnaire (Lima, 2010), the Shirom-Melamed
Burnout Measure (Gomes, 2012) and the Social Desirability Scale (Carvalho, 1999),
which revealed , in the present study, adequate internal consistency values and Cronbach's

alpha.

The results showed that transformational behavior was associated with physical fatigue
and cognitive fatigue and, contrary to expectations, transactional behavior was
independent of the main dimensions of leadership. Participants with a positive climate
perception highlighted more transformational behaviors than participants with a positive
perception of negative climate while workers in the public-private sector showed lower

levels of physical fatigue compared to workers in the public and private sectors combined.

The results were analyzed based on existing literature and its applicability to preventing

burnout in public service workers.

Keywords: Leadership styles. Emotional exhaustion. Organizational climate.

Customer service workers
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Relagdes entre o estilo de lideranca, a exaustdo emocional e o clima
organizacional: contributos para a prevenc¢ao do burnout em trabalhadores

da area do atendimento ao publico

Introducao

A investigacdo sobre a exaustdo emocional na area da satide, com profissionais
que mantém interagdes constantes com outros individuos, € crucial uma vez que a
exposicao regular a situagdes emocionalmente desgastantes pode acarretar implicagdes a
varios niveis, com impacto no absentismo ¢ no baixo desempenho ocupacional (Staten,
2019). No entanto, e conforme destaca Ochoa (2018), apesar de o interesse pela sindrome
do burnout ter sofrido um aumento significativo no setor publico em geral e, em
particular, no atendimento ao publico, a literatura na area ¢ escassa ainda que esta
populacdo nao esteja isenta dos impactos do burnout. Assim, o presente estudo procurou
ser um contributo para preencher parte da lacuna de informacao cientifica existente nesta
area especifica. A preocupagdo com o bem-estar dos colaboradores deve ser uma
preocupacao central para os profissionais na esfera organizacional dado o impacto direto
do bem-estar dos funciondrios nas suas atitudes e comportamentos. Destaca-se a
importancia crucial das organizagdes no fomento de praticas de lideranga e climas
organizacionais sauddveis e positivos como medida preventiva do burnout entre os
trabalhadores (Gameiro et al., 2020). E ainda de salientar que os riscos psicossociais e a
caréncia de satide psicologica no ambiente de trabalho ndo s6 acarretam um custo humano
consideravel, como também exercem um impacto significativo na sociedade e na

economia.

Segundo a Ordem dos Psicologos Portugueses, a perda de produtividade
decorrente do absentismo e do presentismo originados pelo stress e pelos problemas de
satude psicologica pode representar um encargo financeiro de até 5,3 mil milhdes de euros
anualmente para as empresas em Portugal (Ordem dos Psicologos Portugueses, 2020).
Estima-se que, em territorio portugués, os trabalhadores possam faltar devido ao stress e
a problemas de satde psicologica até¢ 8 dias ao longo do ano, enquanto o presentismo
pode estender-se até 15,8 dias (OPP, 2023). No Reino Unido, o nimero de trabalhadores
que relataram problemas relacionados com o stress, a depressao e a ansiedade aumentou
nos ultimos anos, sendo que em 2019/2020 esses problemas representavam 51% de todos

os problemas de satde associados ao trabalho (Health & Safety Executive, 2022).
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Estado da Arte

Uma das consequéncias da exposi¢do a riscos psicossociais no trabalho € o burnout.

De acordo com Malach e Jackson (1981), o burnout ¢ um sindrome psicolédgico
que surge como resposta a situagdes cronicas geradoras de stress, presentes no contexto

de trabalho.

Apesar da existéncia de diversos estudos nesse ambito, o baixo conhecimento sobre o
sindrome de burnout por parte das organizagdes faz com que os responsaveis nao detetem
facilmente a sua existéncia e acabem por generalizar e diagnosticar o sindrome como

episodios de stress ou de depressao (Leiter, 2004).

O sindrome de burnout pode ocorrer quando ha uma desconexdo entre a organizacgao € o
individuo, decorrente de algumas fontes de stress psicossociais como a carga de trabalho
elevada ou descontrolada, a ambiguidade de papéis, as alteragdes organizacionais, a baixa
satisfacao laboral e de realizacao pessoal, o desequilibrio entre a vida pessoal ¢ a vida
profissional, o baixo suporte no trabalho e a violéncia no local de trabalho (incluindo o

assédio) (Faria et al., 2019).

Um estudo global divulgado pelo centro de investigagao Yellowbrick (2019) revelou que
53% dos Millenials j& faltaram ao trabalho por situacdes de burnout. De entre os
participantes estudados, 96% revelou que o burnout afeta o seu dia-a-dia, 60% sente
exaustdo fisica diariamente ou multiplas vezes durante a semana e 57% sente exaustao

mental.

No contexto da saude, as fontes de stress psicossociais sao particularmente relevantes
uma vez que, a situagdo foi particularmente agravada com a Pandemia COVID-19. Em
2020, 44,8% dos profissionais de satde apresentavam sinais de sofrimento psicologico e

o Burnout atingia 32,1% (Almeida et al., 2020).

No contexto especifico do atendimento ao publico, independentemente do setor
de atividade ¢ importante salientar que, estes profissionais desempenham um papel
crucial no processo de venda ou prestacdo de servigos, destacando-se por serem
individuos com capacidades fundamentais, como a comunicagdo € a interagao

interpessoal (Kotler & Armstrong, 1999).
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Um estudo realizado a nivel global e abrangendo diversas profissdes no ambito do
atendimento ao publico, verificou que cada vez mais se atribui a esses colaboradores uma
responsabilidade significativa pelo desempenho, ou seja, sdo percebidos como os
principais responsaveis pela satisfacao ou insatisfagdo do cliente, o que, por sua vez,
influencia positiva ou negativamente a imagem da organizacdo que representam, no
entanto, frequentemente, esses profissionais ndo recebem os recursos ou o apoio

organizacional necessario para realizar os seus servicos ao cliente com satisfagdo e

qualidade (Bolton & Houlihan, 2005).

Existem diversos fatores relevantes no ambito do apoio ou recursos organizacionais

necessarios ao desempenho destes profissionais. Um desses fatores envolve a lideranca.

De acordo com Neves (2001), apesar de os diversos estudos sobre a lideranga
indicarem uma falta de consenso na sua definicao, a lideranca pode ser compreendida
como uma caracteristica da personalidade, um meio de induzir obediéncia, uma forma de
exercer influéncia ou outros comportamentos especificos, um instrumento de persuasao,
uma dinamica de poder, um meio de atingir objetivos ou uma combinac¢ao de multiplos
fatores. Sabe-se que a lideranga ¢ moldada por experiéncias e contextos pessoais,

permitindo o seu desenvolvimento e aprimoramento conforme a pessoa que desempenha

o papel de lider (Sobral & Gimba, 2012).

Para ser eficaz, um lider deve possuir atributos especificos, tais como visdo, competéncia,
habilidades de comunicagdo, capacidade de tomada de decisdes, aptiddo para o
planeamento, resolucdo de problemas e conflitos, estabilidade emocional e para além
disso, deve ser dotado de uma habilidade em estabelecer relacionamentos positivos com

a equipa (Stewart, 2012).

No contexto dos estilos de lideranga, a literatura apresenta varios estudos que exploram a
relacdo entre o estilo de lideranca e as dinamicas internas dos grupos de trabalho
(Benevides, 2010). O presente estudo focou-se em trés estilos (comportamentais) de
liderancga: o estilo transformacional, que envolve a influéncia do lider sobre as atitudes,
crengas e valores dos colaboradores, levando-os a incorporar a visdo estabelecida e a
dedicar-se em prol das ideias e principios definidos; o estilo transacional, que implica a
influéncia do lider com base num sistema de trocas, em que os colaboradores aceitam a
autoridade do lider em troca de beneficios (como salario, prémios, prestigio); e a tomada

de decisdo, que aborda a maneira como o lider gere o seu poder e influéncia sobre os
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colaboradores, podendo fazé-lo de maneira mais ativa (centralizando o poder de decisdo
ou delegando aos colaboradores) ou de maneira mais passiva (desresponsabilizando-se

do poder de decisdao) (Gomes et al., 2021).

Outro fator relevante no ambito do apoio ou recursos organizacionais necessarios ao

desempenho dos profissionais do atendimento ao publico ¢ o clima organizacional.

A origem do conceito de clima organizacional remonta a Litwin e Stringer (1968),
que o definiram como as atitudes, crencas, valores e motivacdes das pessoas que
compdem uma organizagdo. Esta definicio emerge das percegdes partilhadas pelos
colaboradores, ou seja, do significado que atribuem as politicas, praticas e procedimentos
no ambiente de trabalho, influenciadas pelo comportamento dos seus lideres e pelas
recompensas oferecidas, sendo através dessas recompensas que os colaboradores se
sentem mais ou menos apoiados ou reconhecidos no seu trabalho, resultando numa

imagem positiva ou negativa do clima percebido na organizag¢ao (Schneider et al., 2011).

O clima organizacional representa uma ferramenta de extrema importancia numa
organizagdo, visto que o ambiente interno desempenha um papel crucial na influéncia do

comportamento individual no local de trabalho (Louro, 1995).

Diversos estudos argumentam que o ambiente de trabalho impde constantemente pressoes
aos colaboradores, gerando um clima de negativismo e competitividade que pode levar a

colapsos mentais e psicoldgicos entre os trabalhadores (Cormack & Cotter, 2013).

Assim, a lideranca e o clima organizacional sao dois conceitos que estao interligados. De
acordo com Lemon et al. (2013), os lideres e os seus estilos de lideranga exercem um
impacto direto no clima organizacional percebido pelos funcionarios. Por outro lado, Katz
e Kahn (1973) realgam que um comportamento positivo por parte do lider pode criar um
ambiente organizacional propicio, impulsionando a motivacdo e o envolvimento dos
trabalhadores nas suas atividades e Blake e Mouton (1976) argumentam que o lider deve
procurar um equilibrio entre o aspeto humano e os resultados e, nesse sentido, ¢é
incumbido ao lider a capacidade de criar condigdes que fortalecam o espirito de equipa e
o clima organizacional, numa tentativa de aumentar a motivagdo ¢ o compromisso dos

trabalhadores com as suas tarefas.

Desde esta perspetiva, para além da lideranca, também o clima organizacional apresenta

impacto no desempenho, motivagdo, dedicagao e satisfagao laboral do colaborador Babu
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e Kumari (2013), com implicagdes ndo apenas para a seguran¢a do colaborador como
também para o bem-estar (Taylor et al., 2019). Por estas razdes, ¢ um elemento

fundamental na prevencao da exaustdo emocional nos colaboradores.

A exaustdo emocional ¢ identificada como a dimensdo central do burnout,
caracterizando-se por fadiga e perda de energia fisica e psiquica, podendo também ser
compreendida também como a escassez de recursos emocionais, levando o individuo a

sentir que atingiu o limite das suas capacidades (Maslach et al., 2001).

Maslach e Leiter (1999) afirmam que a exaustdo emocional estd associada a sintomas
como cansagco, irritabilidade, propensao a acidentes, sinais de depressao, manifestacdes
de ansiedade e ao surgimento de doencas, especialmente de natureza adaptativa ou
psicossomatica. Para Leiter e Maslach (2004) a exaustdo emocional surge quando o
trabalhador percebe que a sua energia e recursos emocionais se esgotaram devido ao

contato direto e intenso com os problemas no seu ambiente de trabalho.

De acordo com dados obtidos em Portugal em 2021, verificou-se que 63% dos
trabalhadores reportaram ter sofrido de ansiedade nos tltimos 12 meses. Além disso, 27%
estavam em risco de desenvolver depressdo clinica, enquanto 5% relataram exaustao
emocional. No que diz respeito a exaustao fisica, 24% dos trabalhadores referiram sentir-
se fisicamente exaustos, € 12% mencionaram vivenciar exaustdo tanto fisica quanto

emocional (Eurofound, 2021).

Como anteriormente mencionado, a lideranga desempenha um papel relevante na
promocao de ambientes de trabalho saudaveis, sendo um dos aspetos chave para evitar o
desenvolvimento da exaustdo emocional e, consequentemente, prevenir o burnout
avangado. Assim, se por um lado os lideres, se destacam como agentes que lidam
diariamente com situagdes geradoras de stress com elevadas exigéncias, por outro lado,
desempenham também um papel preventivo no surgimento de perturbacdes psicoldgicas,
como ¢ o caso do burnout (Harms et al., 2017). Deste modo, a qualidade das condicdes
de trabalho estabelecidas pelos lideres desempenha um papel fundamental tanto para o
clima da organizagdao quanto para a saide dos colaboradores, podendo influenciar de

forma significativa os niveis de stress e burnout (Laschinger & Fida, 2014).

A literatura, contudo, nem sempre tem diferenciado os comportamentos dos lideres e o

seu impacto em situagdes de stress. Os comportamentos, positivos ou negativos,
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manifestados ou percebidos pelos lideres nas suas relagdes com os subordinados t€ém uma

influéncia significativa nos resultados relacionados com o stress (Harms, 2017).

Do ponto de vista tedrico, a Lideranca pode ser explicada através da Teoria
Contingencial de Fiedler (1964), na qual sdo estabelecidas relagdes entre o estilo de
lideranca e as caracteristicas da situagdo, sustentando que o lider pode ser orientado para
a relagdo com os colaboradores ou orientado para a tarefa. Lideres orientados para a
relagdo favorecem as interacdes com os colaboradores, promovendo o bem-estar ¢ a
satisfagcdo no grupo, enquanto os lideres orientados para a tarefa demonstravam uma forte
inclinagdo para a execu¢do das tarefas, com foco no cumprimento das metas e dos
objetivos da organizacdo. Neste modelo de lideranca, sdo identificadas trés varidveis que
indicam se uma determinada situacao ¢ favoravel para os lideres: as relagdes pessoais
com os membros da equipa, em que o individuo pode ser predominantemente orientado
para as tarefas ou para as relagdes interpessoais; o grau de estrutura da tarefa a ser
executada pelos membros da equipa, relacionado ao desempenho do grupo como uma
variavel que fornece informagdes sobre a eficacia do lider e o poder e autoridade
decorrentes da posicao do lider, determinadas pelas relacdes existentes entre o lider e os
seus colaboradores, pela posicao de poder do lider e pela percecdo dessa posi¢do pelos

colaboradores (Fiedler, 1964).

Também em termos tedricos, o Modelo de Litwin e Stringer (1968) aponta para
nove fatores/indicadores do Clima organizacional que podem estar relacionados com a
lideranca: a estrutura, que abrange a compreensdo das limitacdes e burocracias
enfrentadas pelos trabalhadores na execucdo das suas tarefas; a responsabilidade,
destacando o sentimento de autonomia e liberdade nas atividades; o desafio, evidenciando
a disposicdo para enfrentar desafios e riscos para alcancar os objetivos propostos; a
recompensa, representando o sentimento de equidade; a atribuicdo de beneficios; o
relacionamento, traduzindo-se num bom relacionamento interpessoal e hierarquico; a
cooperacao, caracterizada por um espirito de interajuda; o conflito, surgindo da percegao
de que os membros da organizacdo admitem opinides antagénicas e a identidade e

padrdes, representando um grau de énfase nas normas pela organizagao (Bispo, 2006).

O facto do Sindrome de Burnout ser multidimensional levou ao desenvolvimento

de varios modelos explicativos, facilitando a sua compreensdo (Pinto & Chambel, 2008).

11
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A origem desses modelos estd fundamentada em vérias concecdes teoricas, sendo,
contudo, importante destacar os que mais contribuiram para a compreensdo geral do

Sindrome de Burnout, de entre os quais se destacam:

1. Modelo progressivo de Edelwich e Brodsky (1980);

2. Modelo geral explicativo do sindrome de Burnout de Maslach e Jackson (1981);
3. Modelo de Leiter (1983);

4. Modelo da sindrome de Burnout de Golembiewski, Munzenrider e Carter (1983);
5. Modelo MBSM (Melamed, Kushnir, & Shirom, 1992).

A tabela 1 (em anexo), apresenta uma explicacdo mais detalhada dos modelos abordados.
Embora abordem, de diferentes perspetivas, a exaustao emocional, em todos os modelos,é
vista como o nucleo central do burnout. De acordo com Melamed e colegas (1992), a
exposicdo cronica ao stresse ocupacional constituida por trés dimensdes: fadiga fisica,
exaustdo emocional e fadiga cognitiva.e algumas das variaveis sociodemograficas sao,

por exemplo, o género.

Assim, tendo em consideragdo os resultados da literatura e a importancia do
estudo das inter-relagdes entre estas variaveis, foi objetivo geral do presente estudo a
analise das relagdes entre o estilo de lideranca, a exaustdo emocional e o clima
organizacional e os contributos para a prevencao do burnout em trabalhadores da area do
atendimento ao publico. Também com base na literatura, era esperado que trabalhadores
com niveis inferiores de exaustdo emocional relatassem mais comportamentos
transformacionais no ambito da visdo, inspiracdo, instru¢do, individualizagdo e apoio,
feedback positivo, tomada de decisdo de gestdo ativa. Era ainda esperado que
trabalhadores com mais comportamentos transacionais de feedback negativo e mais
comportamentos de tomada de decisdo de gestao passiva apresentassem niveis superiores

de exaustdo emocional.

12
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Método

Participantes

De uma amostra total de 215 participantes (2 recusaram participar no estudo), 49

participaram no estudo em formato papel (22.8%) e 166 participaram no estudo em

formato online (77.2%). Os participantes tinham idades compreendidas entre os 18 e os

65 anos (M=38; Dp =13.5), eram maioritariamente do sexo feminino 74% e 46.5% eram

casados/as ou viviam em unido de facto.

No que diz respeito as habilitacdes literarias, 54% possuia qualificagdes inferiores ou

iguais ao 12° ano. Quando questionados se, no momento do preenchimento do protocolo,

estavam a estudar, 59.1% respondeu negativamente (ver Tabela 2).

Tabela 2 - Dados sociodemograficos

Variaveis
Idade
Sexo Feminino
Masculino
Estado civil Solteiro/a
Casado/a ou em Unido de facto
Divorciado/a ou Separado/a
Viuvo/a
Habilitagdes literarias Inferior ao 9° ano
Inferior ou igual ao 12° ano
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento
Estuda Sim
Niao
Recolha Online
Papel

38 13,5

215
159
56
94
100
17

15
116
66
16

88
127
166
49

%
100
74
26
43.7
46.5
7.9
1.9

54
30.7
7.4
0.9
40.9
59.1
77.2
22.8

Nota. M — Média; DP — Desvio Padrao

A tabela 3 e a tabela 4 (em anexo) mostram os dados recolhidos acerca do trabalho,

evidenciando que os participantes reportaram, em média, 13.1 anos (Dp =11.7) de

experiéncia na area e uma média de 8.35 anos de experiéncia na organizagao.
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No que se refere ao tipo de contrato, a maioria dos participantes estava empregada com
um contrato sem termo (48.4%), dividida entre o setor publico (43.7%) e o setor publico-

privado (43.3%, em atendimento presencial ao publico (87.9%).

Quanto ao regime de trabalho, a grande maioria dos participantes 95.3% trabalhava
presencialmente, com horario fixo 67%, em regime laboral diurno (66%), em tempo

integral (81.4%) e sem posi¢do de chefia na organizagao, (79.1%).

Medidas

Lideranca. Avaliada pela “Escala Multidimensional de Liderangca nas
Organizagdes” (EMLO, Gomes, 2005) uma adaptagdo para contextos organizacionais da
Escala Multidimensional de Lideranca no Desporto. A EMLO ¢ composta por 36 itens,
distribuidos por 9 dimensdes: visdao; inspiragdo; instrucdo; individualizacdo; apoio;
feedback positivo; feedback negativo; gestdo ativa dos comportamentos do
responsavel/chefe e gestdo passiva dos comportamentos do responsavel/chefe. As 9
dimensdes estdo agrupadas em 3 tipos ou estilos de lideranca: transformacional;
transacional e tomada de decisdo. O instrumento pode ser preenchido em duas versoes,
uma destinada a avaliar a perce¢cdo dos membros do grupo/organizagdo sobre os
comportamentos dos respetivos responsaveis/chefes (versdo para os colaboradores) e
outra destinada a avaliar a percecdo dos responsaveis/chefes sobre seus proprios
comportamentos (versao para o responsavel/chefe). Todos os itens sdo respondidos numa
escala tipo "Likert" de cinco pontos (1 = Nunca; 5 = Sempre). Valores mais elevados em
cada subescala indicam mais frequéncia de comportamentos do lider na faceta em

questao.

Quanto as qualidades psicométricas do instrumento, demonstra consisténcia interna, com
valores alfa de Cronbach que variam entre .72 (apoio social) e .88 (treino e instrucao).
Embora os valores tenham sido obtidos no contexto da lideranc¢a no desporto, este estudo
apresenta valores da medida em contexto organizacional (Gomes et al., 2005). De forma
a garantir a sua adequacdo no ambito do presente estudo, os valores de consisténcia

interna das dimensdes da medida foram alvo de analise no presente estudo.
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Clima Organizacional. Avaliada pelo “Questionario de Clima Organizacional”
(QCO, Lima, 2010).0 QCO ¢ composto por 24 afirmacdes, distribuidas por 6 dimensdes:
satisfacdo; motivagdo; comunicagdo; formacgdo; trabalho em equipa e avaliagdo de
desempenho. Todos os itens sdo respondidos numa escala tipo “Likert” de seis pontos (1
= discordo totalmente; 6 = concordo plenamente). No presente estudo, apenas foi
utilizado o item que tem como principal objetivo analisar de forma global a percecao de

clima organizacional.

Nao estdo descritas as qualidades psicométricas do instrumento.

Exaustdo Emocional. Avaliada pela “Medida de “Burnout” de “Shirom-Melamed”
(MBSM, Gomes, 2012; Armon et al., 2012). O MBSM ¢ composto por 14 itens,
distribuidos por 3 subescalas: fadiga fisica; fadiga cognitiva e exaustdao emocional. Todos
os itens sdo respondidos numa escala tipo "Likert" de sete pontos (1 = Nunca; 7 =
Sempre). Valores mais elevados indicam maiores niveis de fadiga fisica, exaustdo

emocional e fadiga cognitiva.

Quanto as qualidades psicométricas do instrumento, ele demonstra consisténcia interna,
com valores de alfa de Cronbach que variam entre .87 (sentimentos de cansago emocional
face ao relacionamento interpessoal) e .97 (sentimentos de desgaste cognitivo em relagao
ao trabalho). Este estudo apresenta valores da medida em contexto organizacional
(Gomes et al., 2012). De forma a garantir a sua adequagdo no ambito do presente estudo,
os valores de consisténcia interna das dimensdes da medida foram alvo de analise no

presente estudo.

Desejabilidade Social. Avaliada pela versdo reduzida da “Medida de
Desejabilidade Social” (SDS-SF, Carvalho, 1999; Crowne & Marlowe, 1960).A SDS-SF
¢ composta por 13 itens e avalia as respostas socialmente desejaveis. Apresenta um
formato de resposta de escolha forcada (Verdadeiro ou Falso). O resultado total da SDS-
SF ¢ obtido somando as respostas dadas a cada um dos itens, sendo que resultados mais

elevados indicam uma maior desejabilidade social.

O estudo das caracteristicas psicométricas revelou valores de consisténcia interna, com

um alfa de Cronbach de .70 na versdo original e .65 na versao reduzida (Carvalho, 2000).
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Procedimento

De forma a atingir os objetivos do presente estudo, foi inicialmente feito um
pedido de autorizagdo para a utilizagdo das medidas; posteriormente, foi criado o pedido
de consentimento informado que iria acompanhar o protocolo e que foi delineado de
acordo com questdes éticas como a participacdo voluntaria, liberdade de desisténcia,
confidencialidade, anonimato ¢ informagdo acerca do destino da utilizagdo dos dados
fornecidos; seguidamente, foi construido o protocolo para a recolha de dados (ver anexo
1). O protocolo foi submetido para apreciacdo e aprovacdo por parte da Comissdo
Cientifica do Curso tendo, ap6s a aprovagao, sido efetuado um estudo piloto transversal,
com o objetivo de perceber o tempo de preenchimento e a eventual existéncia de
incorregdes no protocolo. Apos a revisdo de todo o protocolo, foi dado inicio a recolha de
dados, que decorreu entre 9 de margo ¢ 6 de setembro de 2023, inicialmente online e

posteriormente, também em papel.

Ap0s a recolha de dados, estes foram introduzidos e codificados no Excel, tendo

sido posteriormente analisados através do programa Jamovi Statistical Software 2.3.21.

A consisténcia interna das dimensdes das medidas de lideranca e exaustdo
emocional foi estudada através de coeficientes alfa de Cronbach. As relagdes entre as
variaveis foram estudadas através de coeficientes de correlacio de Pearson ¢ as
comparagoes entre grupos foram realizadas através de testes t de Student e Anovas One-

Way para amostras independentes.

Resultados

Fiabilidade das medidas

Os estudos dos valores de consisténcia interna das dimensdes da medida de
lideranga evidenciaram, na versdo relativa a perspetiva dos colaboradores referente ao
comportamento atual, valores de consisténcia interna, alfa de Cronbach, variaram entre
.90 (gestao passiva) e .96 (feedback negativo e gestao ativa). No caso da mesma versao,
mas no ambito do comportamento preferido/desejado, os valores obtidos variaram entre

.94 (gestdo passiva) e .99 (visdo e a individualizacdo).
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Na versdo relativa a perspetiva das chefias alusiva ao comportamento atual, os
valores de consisténcia interna, alfa de Cronbach, variaram entre .96 (gestao passiva) e
.99 (visdo, inspiragdo, instrucao, individualizacao, feedback positivo e gestao ativa). No
caso da mesma versao, mas no ambito do comportamento preferido/desejado, os valores
obtidos variaram entre .97 (gestdo ativa e gestdo passiva) e .99 (visdo, inspiracao,

instrucdo, individualizagdo, apoio e feedback positivo) (tabela 5 em anexo).

A tabela 6 (em anexo), demonstra que nas dimensdes da escala de medida de
exaustdo emocional, os valores de consisténcia interna, alfa de Cronbach, variaram entre

.89 (exaustdo emocional) e .96 (fadiga cognitiva).

Comparagoes entre grupos, em funcao do tipo de recolha, para a Lideranga,

a Exaustdo Emocional e a Desejabilidade Social

A tabela 7 (em anexo) mostra os valores médios e de desvio padrdo em fun¢do do

tipo de recolha, bem como os resultados do teste t Student para amostras independentes.

Os resultados obtidos revelaram diferencas estatisticamente significativas entre os grupos
no comportamento preferido/desejado dos colaboradores no ambito da gestao passiva (t
(213) =-0.67, p > .05), indicando que os participantes que preencheram o protocolo em
online (M = 1.51; Dp = 1.28) relataram menos comportamentos de gestdo passiva do que

os participantes que responderam em papel.

Os resultados obtidos revelaram diferencas estatisticamente significativas entre os grupos
no comportamento preferido/desejado das chefias no ambito da gestdo passiva (t (213) =
-2.18, p <.05), indicando que os participantes que preencheram o protocolo em papel (M
= 0.30; Dp = 0.64) relataram menos comportamentos de gestdo passiva do que os

participantes que responderam online.

Os resultados obtidos revelaram ainda diferengas estatisticamente significativas entre os
grupos na exaustao emocional (t (213) = -3.81, p <.05), indicando que os participantes
que preencheram o protocolo em papel (M = 2.05; Dp = 1.07) relataram menos exaustao
emocional do que os participantes que responderam online. A fadiga fisica apresentou

valores de (t (213) = -4.44, p < .05), indicando que os participantes que preencheram o
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protocolo em online (M = 4.38; Dp = 1.56) relataram menos fadiga fisica do que os

participantes que responderam em papel.

Relagdes entre a Exaustao Emocional e a Lideranca

As relagOes entre a lideranca ¢ as dimensdes da exaustdo emocional foram
analisadas tendo em consideracao as dimensdes major da medida da lideranga e as suas

dimensdes especificas.

Em ambos os casos, as relagdes entre as variaveis foram estudadas através de coeficientes
de correlagdao de Pearson (na versdo para colaboradores e chefias, considerando os seus

comportamentos atuais e preferido/desejados).

A Tabela 8 mostra os resultados obtidos no estudo das relagdes entre as dimensoes da

exaustdo emocional e as dimensdes major da lideranca.

Os resultados relativos a perce¢ao do comportamento atual por parte dos colaboradores,
revelaram correlagdes estatisticamente significativas entre a fadiga fisica e o
comportamento transformacional (r=-.17, p <.05), a fadiga cognitiva e o comportamento
transformacional (r=-.15, p >.05) e entre o total de exaustdo emocional e o
comportamento transformacional (= -.17, p <.05). Estes resultados demonstraram que
os participantes com niveis mais elevados de fadiga fisica e fadiga cognitiva relataram
menos comportamento transformacional onde ha influéncia nas atitudes, crencas e

valores por parte das suas liderancas.

Os resultados relativos a percecdo do comportamento preferido/desejado por parte dos
colaboradores, indicaram correlagdes estatisticamente significativas entre a exaustdo
emocional e o comportamento de tomada de decisdao que ¢ o modo como o lider gere o
seu poder junto dos colaboradores (r=.21, p <.05) e entre o total de exaustao emocional e

o comportamento de tomada de decisdo (r=.17, p <.05).
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Correlacdo de Pearson

Tabela 8 — Relagdo entre as dimensoes da Exaustdo Emocional e as dimensoes major da Lideranca

Variaveis
Subescala (fadiga fisica)  Subescala (fadiga cognitiva)  Subescala (exaustdo emocional)  Score total
Subescala (fadiga fisica)

Subescala (fadiga cognitiva) 0.74%*%*
Subescala (exaustao emocional) 0.50%** 0.67%**
Score total 0.87%** 0.92%** 0.83%**

Colaboradores
Comportamento atual
Comportamento Transformacional -0.17* -0.15* 0.12 -0.17*
Comportamento Transacional 0.01 -0.02 0.00 -0.00
Comportamento de Tomada de decisdo -0.07 -0.06 -0.06 -0.08
Comportamento preferido/desejado
Comportamento Transformacional -0.01 -0.05 -0.01 -0.03
Comportamento Transacional 0.11 0.07 0.13 0.12
Comportamento de Tomada de decisdo 0.11 0.11 0.21%* 0.17*

Chefias

Comportamento atual
Comportamento Transformacional -0.10 -0.10 -0.11 -0.12
Comportamento Transacional -0.07 -0.06 -0.07 -0.08
Comportamento de Tomada de decisao -0.07 -0.06 -0.06 -0.08
Comportamento preferido/desejado
Comportamento Transformacional -0.09 -0.09 -0.10 -0.11
Comportamento Transacional -0.07 -0.06 -0.07 -0.08
Comportamento de Tomada de decisdo -0.08 -0.06 -0.06 -0.08

Nota. * p <.05, ** p < .01, **, *** p <.001
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A tabela 9 (em anexo) mostra agora os resultados obtidos no estudo das relagoes

entre as dimensdes da exaustdo emocional e as dimensdes especificas da lideranca.

Os resultados relativos a percecdo do comportamento atual por parte dos colaboradores,
revelaram a existéncia de correlagdes estatisticamente significativas entre a fadiga fisica
e o apoio quando o lider estd orientado para o bem-estar dos colaboradores (r= -.14, p
<.05), entre a fadiga cognitiva e a instru¢ao que envolve os métodos de trabalho positivos
do lider (r = -.14, p <.05), entre a fadiga cognitiva e o feedback positivo que envolve os
comportamentos de refor¢o por parte do lider (r =-.14, p <.05) e o feedback negativo que
implica comportamentos de desagrado por parte do lider (1= .14, p <.05), entre a exaustao
emocional e a individualizagdo em que a tendéncia do lider consiste em considerar as suas
decisoes (r=-.15, p <.05) e entre o score total ¢ a visdo que representa a inclinagao do
lider para estabelecer um futuro positivo (r= -.15, p <.05). Foram também identificadas
correlagdes estatisticamente significativas entre a fadiga fisica e a gestdo passiva (1= .32,
p <.05), entre a fadiga cognitiva e a gestdo passiva (r= .29, p <.05), entre a exaustao
emocional e a gestdo passiva (r= .28, p <.05) e entre o score total e a gestdo passiva (r=
34, p <.05). Os resultados indicaram que as praticas de liderancga orientadas para a
instrucdo, para o feedback positivo e para a visdo estdo associadas a menos fadiga e

exaustdo por parte dos colaboradores.

No que diz respeito a perce¢do do comportamento preferido/desejado por parte dos
colaboradores, os resultados evidenciaram correlagdes estatisticamente significativas
entre a gestdo passiva para a fadiga fisica (r= .28, p <.05), para a fadiga cognitiva (1= .32,
p <.05), para a exaustdo emocional (r= .43, p<.05) e para o score total (r= .39, p <.05), o
que significa que a gestao passiva estd estatisticamente associada a niveis mais elevados

de fadiga fisica, fadiga cognitiva e exaustao emocional.

Relagdo entre Lideranca e a Desejabilidade Social

A tabela 10 (em anexo) mostra os resultados obtidos no estudo das relagdes entre

as dimensdes especificas da lideranga e as dimensdes da desejabilidade social.

Os resultados relativos a perce¢ao do comportamento preferido/desejado por parte dos

colaboradores, revelaram a existéncia de correlagdes estatisticamente significativas entre
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o "feedback" negativo e a desejabilidade social (r=.15, p <.05) e entre a gestdo passiva e

a desejabilidade social (r=".17, p <.05).

Comparagao em fun¢do da percecao de Clima Organizacional e a Lideranca

A Tabela 11 mostra os valores médios e de desvio-padrdo em ambas as percecdes

de clima, bem como os resultados do teste t de Student para amostras independentes.

Test t para amostras independentes

Tabela 11-Comparag¢do em fungdo da perceg¢ao de Clima Organizacional e a Lideran¢a

Variaveis

Negativo Positivo T (138)

M DP M DP
Colaboradores
Comportamento atual
Comportamento Transformacional 11.16 5.68 14.30 8.71 -2.34%
Comportamento Transacional 4.54 1.82 4.44 2.63 0.23
Comportamento de Tomada de decisdo 0.54 1.70 1.39 2.60 -2.13*
Comportamento preferido/desejado
Comportamento Transformacional 14.67 7.22 15.84 9.24 -0.79
Comportamento Transacional 542 2.15 4.86 2.82 1.27*
Comportamento de Tomada de decisdo 4.75 2.09 4.01 2.40 1.85
Chefias

Comportamento atual
Comportamento Transformacional 1.90 5.98 4.84 8.99 -2.12%
Comportamento Transacional 0.66 2.07 1.59 2.95 -2.00%*
Comportamento de Tomada de decisao 0.54 1.69 1.39 2.60 -2.13*
Comportamento preferido/desejado
Comportamento Transformacional 1.88 5.90 4.96 9.19 -2.18*
Comportamento Transacional 0.64 2.01 1.58 2.94 -2.05%
Comportamento de Tomada de decisao 0.53 1.70 1.37 2.57 -2.10%*

Nota. * p <.05, *¥* p <.01, *** p <.001

Os resultados obtidos evidenciaram a existéncia de diferencas estatisticamente
significativas entre os grupos, no comportamento transformacional atual dos
colaboradores (t (138) =-2.34, p <.05), indicando que os participantes com uma perce¢ao
de clima negativo (M=11.16: Dp = 5.68) tinham menos este tipo de comportamento em

comparagdo com os participantes com uma perce¢ao de clima positivo (M=14.30; Dp=
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8.71). Ainda nos colaboradores, no comportamento transacional preferido/desejado (t
(138), p <.05), os valores apresentados indicaram que os participantes com percegao de
clima negativo (M= 5.42; Dp= 2.15) relataram preferencialmente adotar este tipo de
comportamento em comparacdo com os participantes com uma percecdo de clima

positivo (M=4.86; Dp=2.82).

Os resultados obtidos revelaram a existéncia de diferengas estatisticamente significativas
entre os grupos no comportamento transacional atual das chefias (t (138) = -2.00, p <
.05), indicando que os participantes com perce¢ao de clima negativo (M=0.66; Dp=2.07),
relataram menos comportamentos deste tipo quando comparados com os participantes
com uma perce¢ao de clima positivo (M=1.59; Dp= 2.95). Ainda nas chefias, no
comportamento de tomada de decisdo preferido/desejado (t (138) = -2.10, p < .05),
indicando que os participantes com uma percecdo de clima negativo (M = 0.53; Dp =
1.70) tinham menos comportamentos de tomada de decisdo em comparagdo com os

participantes com uma percec¢ao de clima positivo (M=1.37; Dp = 2.57).

Comparagdao em funcdo da percecdo de Clima Organizacional para a

Lideranca, a Desejabilidade Social e a Exaustdao Emocional

A tabela 12 (em anexo) mostra os valores médios e de desvio-padrao em ambas
as percegdes de clima, bem como os resultados do teste t de Student para amostras

independentes.

Os resultados obtidos revelaram a existéncia de diferencgas estatisticamente significativas
na gestdo passiva para o comportamento atual das chefias (t (138) = -1.80, p > .0J5),
indicando que os participantes com uma percecao de clima negativo (M = 0.20; Dp =
0.68) tendiam a demonstrar menos comportamentos de gestdo passiva do que os

participantes com uma percec¢ao de clima positivo.

Os resultados obtidos revelaram ainda a existéncia de diferengas estatisticamente
significativas na gestao passiva no comportamento preferido/desejado das chefias (t (138)
=-1.57, p>.05), indicando que os participantes com uma perce¢ao de clima negativo (M
= 0.20; Dp = 0.71) indicam menos comportamentos de gestdo passiva do que os
participantes com uma perce¢do de clima positivo. A inspiracdo no comportamento

preferido/desejado dos colaboradores apresentou diferengas entre os grupos (t (138) = -
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1.08, p > .05), indicando que os participantes com uma percecao de clima positivo (M =
3.25; Dp = 1.91) apresentavam mais comportamentos de inspiracdo do que os

participantes com uma percecao de clima negativo.

Comparacao em funcao do setor de atividade e a Exaustdo Emocional

A Tabela 13 mostra os valores médios e de desvio-padrao nos setores de atividade,

bem como os resultados do teste F para comparagao entre grupos.

ANOVA One-Way

Tabela 13 - Comparagdo em fungdo do setor de atividade e a Exaustdo Emocional

Variaveis

Privado (a) Publico (b) Publico-privado (¢) F

M DP M DP M DP
Subescala (fadiga fisica) 4.21 1.47  3.80 1.45 3.29 1.27 6.02*** c<a,b
Subescala (fadiga cognitiva) 3.55 1.64 3.13 1.31 2.78 1.14 3.68%*
Subescala (exaustdo emocional)  2.68 1.63 223 1.39 2.10 1.15 1.56
Score total 3.48 1.38  3.05 1.21 2.72 1.02 4.56%* c<a

Nota. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001

Os resultados obtidos indicaram a existéncia de diferencgas estatisticamente significativas
entre os setores na fadiga fisica (F (74.2) = 6.02; p <.05), na fadiga cognitiva (F (70.3) =
3.68; p < .05) e na nota total de exaustdo emocional (F (4.56) =4.56, p <.0J5).

As comparagdes multiplas entre grupos, através do teste de Games-Howell (ndo
assumindo a homogeneidade das variancias) revelaram que os trabalhadores do setor
publico-privado relataram niveis inferiores de fadiga fisica em compara¢do com os
trabalhadores do setor publico (M= 3.80) e do setor privado (M= 4.21) em conjunto. Os
trabalhadores do setor publico-privado apresentaram menos exaustdo emocional

(M=2.72) do que os trabalhadores do setor privado (M=3.48).
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Comparagao em fung¢ao do tipo de contrato para a Lideranca

A tabela 14 (em anexo) mostra os valores médios e de desvio padrao nos tipos de

contrato, bem como os resultados do teste F para comparacao entre grupos.

Os resultados obtidos indicaram a existéncia de diferencgas estatisticamente significativas
entre todo o tipo de contratos na percecao dos colaboradores para o comportamento atual
transformacional (F (68.9) = 3.63; p < .05), transacional (F (69.9) = 3.58; p <.05) e de
tomada de decisao (F (70.5) = 2.76; p>.05)

Ainda na perce¢do dos colaboradores, no comportamento preferido/desejado

transformacional (F (68.8) = 3.23; p < .05) e transacional (F (69.3) = 3.22; p <.05).

Os resultados obtidos evidenciaram a existéncia de diferengas estatisticamente
significativas entre todo o tipo de contratos na perce¢ao das chefias para o comportamento
atual transformacional (F (71.8) = 3.17; p <.05), transacional (F (72.9) = 2.96; p < .05)
e de tomada de decisao (F (70.5) =2.76; p > .05).

Ainda na percegdo das chefias, no comportamento preferido/desejado transformacional
(F (71.7) = 3.03; p<.05). transacional (F (72.1) = 2.77; p > .05) e de tomada de decisdo
(F (72.2) =2.90; p <.05).

As comparagdes multiplas entre grupos, através do teste de Games-Howell (ndo
assumindo a homogeneidade das varidncias) revelaram que os trabalhadores sem cargo
de chefia com contrato de curta duragdo/temporario apresentaram valores superiores de
comportamento transformacional atual (M=15.74), em comparagao com os trabalhadores
com contrato sem termo (M=11.30) e valores superiores de comportamento
transformacional preferido/desejado (M=17.72), em comparagdo com os trabalhadores

com contrato sem termo (M=13.07).

Os trabalhadores com cargo de chefia com contrato sem termo apresentaram valores
superiores de comportamento transformacional (M=5.94), em comparagdo com o0s
trabalhadores com contrato a termo incerto (M=2.82). Ainda nos trabalhadores com cargo
de chefia com contrato sem termo, estes apresentaram valores superiores de
comportamento transformacional preferido/desejado (M=5.97), em comparacao com 0s

trabalhadores com contrato de curta duragao/temporario (M=1.63).
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Comparagao em fungao do tipo de contrato para a Exaustdo Emocional e a

Desejabilidade social

A tabela 15 (em anexo) mostra os valores médios e de desvio padrao, bem como

os resultados do teste F para comparagao entre os tipos de contrato.

Os resultados obtidos indicaram a existéncia de diferencas estatisticamente significativas
entre os contratos na desejabilidade social (F (66.0) = 3.02; p < .05). Os trabalhadores
com contrato de curta duragdo/temporario apresentam valores mais elevados de

desejabilidade social (M=17.88).

Comparacdo em fung¢do do tipo de atendimento para a Lideranca e a

Exaustao Emocional

A tabela 16 (em anexo) mostra os valores médios e de desvio-padrao em fungao
do tipo de atendimento, bem como os resultados do teste t de Student para amostras

independentes.

Os resultados obtidos revelaram a existéncia de diferencas estatisticamente significativas
na percecao dos colaboradores no comportamento de tomada de decisdo atual (t (213) =
2.28, p <.05), indicando que os participantes em regime presencial (M =0.23; Dp =1.18)
apresentavam mais comportamentos de tomada de decisdo do que os participantes em
regime telefonico. Os resultados obtidos revelaram a existéncia de diferencas
estatisticamente significativas na percecao dos colaboradores, no comportamento
transformacional preferido/desejado (t (213) = -2.36, p < .05), indicando que os
participantes em regime telefonico (M = 18.44; Dp = 6.25) apresentavam menos

comportamentos transformacionais do que os participantes em regime presencial.

Os resultados obtidos revelaram ainda a existéncia de diferencas estatisticamente
significativas na perspetiva das chefias, no comportamento de tomada de decisdo atual
também se verificaram diferencas estatisticamente significativas (t (213) =2.28, p <.05),
indicando que os participantes em regime presencial (M = 0.23; Dp = 1.18)
demonstravam mais comportamentos de tomada de decisdo do que os participantes em

regime telefonico.
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Comparagao em fun¢ao do trabalho por turnos para a Lideranca e a Exaustao

Emocional

A tabela 17 (em anexo) mostra os valores médios e de desvio-padrao em fungao
da amostra que trabalha por tunos e da amostra que nao trabalha por tunos, bem como os

resultados do teste t de Student para amostras independentes.

Os resultados obtidos revelaram a existéncia de diferengas estatisticamente significativas
na perspetiva das chefias para o comportamento de tomada de decisdo preferido/desejado
(t(213) =-1.95, p < .05), indicando que os participantes que trabalhavam por turnos (M
=0.77; Dp = 2.08) apresentavam menos comportamentos de tomada de decisdo do que

os participantes que nao trabalhavam por turnos.

Os resultados obtidos revelaram a existéncia de diferencas estatisticamente significativas
na perspetiva dos colaboradores, o comportamento transformacional preferido/desejado
também apresentou diferencas estatisticamente significativas (t (213) = 1.95, p < .05),
indicando que os participantes que trabalhavam por turnos (M = 16.34; Dp = 7.69)
apresentavam mais comportamentos transformacionais do que os participantes nao

trabalhavam por turnos.

Os resultados obtidos demonstraram ainda a existéncia de diferencas estatisticamente
significativas na subescala (exaustdo emocional) (t (213)=3.37, p <.05), indicando que
os participantes que ndo trabalhavam por turnos (M = 2.02; Dp = 1.08) apresentavam
mais exaustdo emocional do que os participantes que trabalhavam por turnos. Para o total
da exaustdo emocional (t (213) = 3.87, p < .05), as diferencas estatisticamente
significativas demonstraram que os participantes que trabalhavam por turnos (M = 3.40;
Dp = 1.37) relatavam mais exaustdo emocional do que os participantes que nao

trabalhavam por turnos.

Comparacao em fung¢do do tipo de horario para a Lideranga e a Exaustao

Emocional

A tabela 18 (em anexo) mostra os valores médios e de desvio padrao em ambos os
tipos de horario, bem como os resultados do teste t de Student para amostras

independentes.
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Os resultados obtidos revelaram a existéncia de diferencas estatisticamente significativas
na perspetiva das chefias para o comportamento de tomada de decisdo preferido/desejado
(t(213)=-2.26, p <.05), indicando que os participantes que trabalhavam em regime part-
time (M = 0.45; Dp = 1.60) apresentavam menos comportamentos de tomada de decisao

do que os participantes que trabalhavam em regime full-time.

No perspetiva dos colaboradores, as diferencas estatisticamente significativas ocorreram
no comportamento transformacional preferido/desejado (t (213) = 3.05, p < .0)5),
indicando que os participantes que trabalhavam em regime part-time (M = 18.42; Dp =
6.60) apresentavam mais comportamentos transformacionais do que os participantes que

trabalhavam em regime full-time.

Os resultados indicam que o tipo de horario de trabalho pode influenciar
significativamente as percecdes sobre as dimensdes da lideranga, especialmente no que
se refere ao comportamento de tomada de decisdo das chefias e ao comportamento

transformacional dos colaboradores.

Relagdo entre o tempo na area € o tempo na organizagdo para a Lideranca e

para a Exaustao Emocional

A tabela 19 (em anexo) mostra os resultados obtidos no estudo das relagdes entre

o tempo na area e o tempo na organizagao para as dimensdes major da lideranga.

Os resultados obtidos indicaram que em relacdo ao tempo na drea e ao tempo na
organizagdo, os valores variaram entre um minimo de (r= -.22, p <.05) para a
permanéncia na organiza¢do no comportamento transacional atual dos colaboradores e
um maximo de (r= -.29, p <.05) para a experiéncia na area nos comportamentos
transacionais e de tomada de decisdo preferido/desejados dos colaboradores, indicando
assim, na perspetiva dos colaboradores, que o maior tempo numa determinada area e
numa determinada organizacdo esta relacionado com a diminuicdo da percegdo de
comportamentos de lideranga diminui; no entanto, para as chefias, quanto mais tempo os
lideres permanecem numa determinada area ou numa determinada organizacao, maior €

a percecao de comportamentos de lideranca.
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A tabela 20 (em anexo), mostra os resultados obtidos no estudo das relagdes entre

0 tempo na area e o tempo na organizagdo para as dimensdes da exaustdo emocional.

Os resultados obtidos indicaram a existéncia de correlagdes estatisticamente
significativas entre o tempo na area e o tempo na organizacao (r=0,67, p <.05), indicando
que apesar de existir correlacdo entre o tempo na drea e o tempo na organizacgao, estas
variaveis ndo demonstraram uma correlagao significativa com as dimensoes da exaustao

emocional nomeadamente a fadiga fisica, a fadiga cognitiva e a exaustao emocional.

Discussao

O presente estudo teve como objetivo geral analisar as relagdes entre o Estilo de
Lideranca, a Exaustdo Emocional e o Clima Organizacional. Era esperado que 0s
trabalhadores com niveis inferiores de exaustdo emocional relatassem mais
comportamentos transformacionais no que diz respeito a visdo, inspiracdo, instrucao,
individualizagdo, apoio, feedback positivo e tomada de decisdo de gestdo ativa. Era
também esperado que os trabalhadores com mais comportamentos transacionais de
feedback negativo e tomada de decisdo de gestdo passiva apresentam niveis superiores de
exaustdo emocional.

Na primeira hipétese e segundo os resultados obtidos, verificou-se que as
dimensGes principais da lideranca se relacionaram no sentido esperado com a exaustdo
emocional, no entanto, segundo a literatura existente acerca da lideranca, apenas podemos
confirmar esta hipotese parcialmente uma vez que as correlagdes significativas existentes
para o comportamento transformacional se verificaram nas subescalas fadiga fisica e
fadiga cognitiva (Burns, 1978).

A segunda hipétese ndo foi confirmada e, segundo a literatura existente, onde se
abordam os conceitos da lideranca transformacional e transacional em diferentes
contextos, seria expectavel que o comportamento transacional e as dimensdes principais
da lideranca demonstrassem estar relacionados (Bass, 1998).

Em termos gerais, do ponto de vista dos colaboradores, ha dimensdes da lideranca que se
associaram de forma expectavel a exaustdo emocional, e no caso das chefias, estas
dimensGes da lideranca parecem ser completamente independentes da exaustdo

emocional. Isto pode ser explicado através da literatura existente, ou seja, 0s estudos que
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foram feitos neste sentido, ndo diferenciaram as pessoas entre colaboradores e chefias,
isto €, a literatura estuda as pessoas no seu todo, ndo separa quem tem fungdes de chefia
de quem nao tem funcbes de chefia, e isso pode contribuir para explicar parcialmente os
resultados. A literatura estuda trabalhadores como um todo, e a medida utilizada no
presente estudo tem vérias versdes, 0 que leva a categorizar os participantes em fungéo
do cargo de chefia. Logo, quem preencheu a versdo dos colaboradores ndo preencheu a
versdo das chefias, e quem preencheu a versdo das chefias € porque € chefia e,
obviamente, ndo preencheu a versdo do colaborador. Isto levou a que os resultados
obtidos evidenciassem um padrdo diferente consoante a versdo que é preenchida, ou seja,
consoante quem tem funcdo de chefia e quem ndo tem.

O estudo dos valores de consisténcia interna das dimensdes na medida de
lideranca e de exaustao emocional, evidenciaram valores de consisténcia interna, alfa de
Cronbach adequados. Os resultados demonstraram a fiabilidade das medidas indicando
que os itens avaliam de forma consistente os construtos que se pretendem medir.

Em relagdo aos resultados obtidos na comparacdo entre os participantes que
preencheram o protocolo online e em papel, apesar de existir literatura que aborda os tipos
de recolha de dados, essa literatura nao explica os resultados obtidos, mas sim a adesao
nas diferentes formas de preenchimento do protocolo Harris (2017). Os resultados obtidos
demonstraram que, em geral, os participantes recolhidos em papel tendiam a relatar
menos comportamentos de gestdo passiva e menos exaustdo emocional, quando
comparados com os participantes recolhidos online. Essas discrepancias, salientam a
importancia de considerar o método de recolha de dados ao interpretar os resultados e
sugerem que as respostas podem ser influenciadas pelo formato de questionario utilizado.

Nas correlagdes entre as dimensdes major da lideranca e a exaustdo emocional
nao foi encontrada literatura neste sentido, no entanto, os resultados demonstraram que
no caso dos participantes com cargo de chefia as dimensdes da lideranca foram
independentes da exaustdo emocional, ao contrario do que se verificou nos colaboradores.
Estes resultados podem ser explicados pela analise da amostra em separado.

Com base nos resultados obtidos, observou-se literatura acerca da relagao entre a
liderancga ¢ a exaustao emocional, no entanto, a literatura encontrada aborda a tematica da
lideranga como um todo e no presente estudo a lideranca ¢ analisada através da perspetiva
dos proprios lideres (chefias) e na perspetiva dos colaboradores, ou seja, a literatura

existente ndo faz a andlise separadamente entre colaboradores e chefias, ¢ crucial no
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entanto salientar que, os resultados revelaram uma correlagdo entre o comportamento
transformacional, a fadiga e a exaustdo dos colaboradores. Estes resultados podem ser
explicados pela complexidade das interagdes entre o estado emocional dos colaboradores
e as suas preferéncias comportamentais.

No que diz respeito a analise da desejabilidade social, também nao foi encontrada
literatura especifica sobre as correlagdes entre as dimensdes especificas da lideranga, no
entanto, os resultados revelaram correlacdes significativas de desejabilidade social entre
os colaboradores, contrariamente ao que se verificou nas chefias. Estes resultados, podem
ser explicados devido a analise separada da amostra, ou seja, esta analise pode ter limitado
a identificacdo de correlagdes mais significativas.

Relativamente a analise da comparagao entre a amostra que tinha uma percecao
de clima negativo e a amostra que tinha uma perce¢do de clima positivo nas dimensoes
major da lideranga, de acordo com a literatura existente e segundo McGregor (1960), na
sua teoria onde explorou como ¢ que os diferentes estilos de gestao afetam o clima
organizacional. seria expectavel que a influencia da lideranca se relacionasse com a
percecdo de clima, e de facto, podemos verificar que nas chefias a percecdo de clima
negativo, demonstrou uma menor tendéncia para os comportamentos de tomada de
decisdo, enquanto, nos colaboradores com uma perce¢do de clima positivo, foi mais
evidente a preferéncia por comportamentos transformacionais. E de salientar, no entanto,
que estes resultados indicam a importincia de considerar a perce¢do do clima
organizacional ao analisar comportamentos especificos nas diferentes posicoes
hierarquicas.

Na andlise da comparagdo entre a perce¢do de clima e as dimensdes especificas
da lideranga para a desejabilidade social e para a exaustdo emocional, e segundo a
literatura existente (Feilder et al., 2008) exploraram como ¢ que o estilo de lideranca
adotado e o clima organizacional podiam influenciar os niveis de burnout entre os
membros de uma equipa de enfermagem. Seria expectavel que a lideranga e a exaustao
emocional se encontrassem correlacionadas, no entanto, os resultados obtidos
demonstram diferencas estatisticamente significativas para as dimensdes da lideranga, no
entanto para a exaustdo emocional e para a desejabilidade social os valores apresentados
ndo demonstraram estatisticamente significativos. Isto pode ser explicado pelas

caracteristicas da amostra em estudo.
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O presente estudo no que diz respeito as relagdes entre o setor de atividade, o tipo
de contrato e o tipo de atendimento para as dimensdes da lideranca e da exaustdo
emocional, evidenciou diferengas estatisticamente significativas no setor publico-privado
e, que podem ser explicados pelo tipo de gestdo em comparagao com a gestao publica e
com a gestdo privada. Na saude, por exemplo, a parceria publico-privada tem uma gestao
diferente do publica e do privada e isso, pode influenciar as dindmicas de lideranca e
exaustdo emocional. Da mesma forma, que a associacdo estatisticamente significativa
verificada entre o contrato de curta duragdo/temporario e a desejabilidade social destaca
a importancia do tipo de vinculo contratual na resposta dos colaboradores. E, no entanto,
crucial salientar, que a auséncia de suporte na literatura existente para os resultados
apresentados sugere a importincia de replicar o estudo para validar ou refutar as
conclusdes obtidas, portanto, como sugestdo futura, saliento que estudos posteriores
sejam realizados, possivelmente com uma amostra mais ampla e métodos mais
especificos para investigar as relagdes identificadas.

Relativamente a amostra que trabalha por turnos e a amostra que ndo trabalha por
turnos, para as dimensdes principais da lideranca e da exaustdo emocional e segundo a
literatura existente onde se estuda o impacto do trabalho por turnos na saude psicoldgica
das enfermeiras (BMC Public Health, 2019), podemos verificar através dos resultados
obtidos que, a relacdo entre estas variaveis pode ser complexa e multidimensional, ou
seja, se, por um lado, se destaca a necessidade de abordar os aspetos da lideranca, por
outro lado, é importante considerar as condi¢des de trabalho e os impactos especificos do
trabalho por turnos.

Na analise da comparagdo entre o tipo de horario para as dimensdes principais da
lideranga e para as dimensdes da exaustdo emocional, ndo foi encontrada literatura que
explique os resultados obtidos. Estes, sugerem que o tipo de horario pode influenciar as
percegdes sobre as dimensoes da lideranga. Os resultados obtidos podem ser explicados
pelas caracteristicas especificas dos tipos de contrato, ou seja, enquanto as chefias por
norma adotam comportamentos de tomada de decisdo, os colaboradores

preferencialmente adotam comportamentos transformacionais.

No que diz respeito as relagdes entre o tempo na area e o tempo na organizagao,
para as dimensdes da lideranga e da exaustao emocional, os resultados demonstraram que,
a medida que os colaboradores passam mais tempo numa determinada 4rea e numa

determinada organizag¢do, a percecdo de comportamentos de lideranga tende a diminuir.
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Isto pode ser explicado pela familiaridade com os padrdes de lideranca existentes. A
analise da correlagdo entre o tempo na area e o tempo na organizagdo para as dimensdes
da exaustdo emocional, ndo demonstrou correlagdes estatisticamente significativas ao

contrario do que seria expectavel.

Limitacdes

O presente estudo apresenta limitagdes. Uma possivel limitagdo reside na falta de
clareza na instru¢do da medida de avaliacdo da lideranga, uma vez que a primeira
instrugdo solicitava que o participante respondesse ao comportamento atual e,
posteriormente, respondesse ao comportamento favorito. Alguns participantes nos
questionarios em formato papel, apds o preenchimento da primeira parte do questionario
(comportamento atual), e quando chegados a segunda parte (comportamento favorito),
transmitiram que estariam a responder as mesmas perguntas, sendo alertados para a
instru¢do da medida que indica exatamente o que se pretende. Aqui, a recolha em formato
papel permitiu esclarecer diividas que iam surgindo na altura do preenchimento.

A utilizacdo de medidas que se alinhem com os objetivos do estudo é essencial,
no entanto, é crucial a utilizacdo de escalas de medida que ndo se tornem excessivamente
extensas. A inclusdo de varias escalas, necessarias para avaliar as variaveis pretendidas,
pode ter tornado o protocolo extenso, dificultando o preenchimento do questionario e,
consequentemente, a obtencdo de amostra, por exemplo, a escala de lideranca, apesar de
abordar diferentes facetas da percecdo do comportamento atual e preferido/desejado de
colaboradores e chefias, pode apresentar a limitacdo da complexidade, gerando um
grande volume de resultados para analise e, assim, potenciar possivel enviesamento dos
resultados.

Apesar de toda a atencdo dedicada a preparacao e revisao do protocolo, 0 mesmo
ndo incluiu todos os itens da medida do clima organizacional, razéo pela qual apenas o
item de avaliacdo global foi utilizado no presente estudo. Como sugestéo, o estudo deveria
ser replicado com a utilizacdo da medida completa de clima organizacional, uma vez que
a mesma avalia dimensdes relevantes do ponto de vista organizacional. Seria também
importante que estudos futuros examinem de que forma as politicas organizacionais,
como por exemplo a implementagéo de programas sistematicos de bem-estar impactam a

exaustdo emocional nos colaboradores, assim como analisar os fatores que contribuem
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para o burnout em posi¢bes de chefia e, em consequéncia, desenvolver estratégias
eficazes para prevenir este conceito entre os lideres.

Como limitacdo, destaca-se também o facto de, devido ao tamanho da amostra, ndo se ter
analisado no presente estudo o efeito da administracdo em papel e online.De referir como
aspeto positivo a utilizacdo da escala de desejabilidade social (SDS) que nos permitiu
verificar a existéncia de diferencas entre colaboradores e chefias para 0s seus

comportamentos atuais e preferidos/desejados.

Implicacdes para a Pratica
No presente estudo, apesar da variavel principal ser a exaustdo emocional, foi imperativo
abordar o sindrome de burnout tendo em conta que a variavel estudada ¢ identificada na

literatura como a dimensdo central do burnout.

Na prética e conforme argumentado por Maslach (2011), a prevencao do burnout
surge como a opgao mais sensata e cautelosa para uma organizacdo lidar com este risco,
uma vez que acarreta danos pessoais, sociais e organizacionais muitas vezes irreparaveis,
tanto para o individuo como para a propria organizacao.

Em contexto laboral, desempenha ndo s6 um papel essencial na promoc¢do da saude
mental e fisica dos trabalhadores, como também assegura 0 sucesso sustentavel das
organizagbes. O ponto fulcral numa organizacdo deve comecar por desenvolver e
implementar programas de formacao para o desenvolvimento continuo dos colaboradores
e das chefias, proporcionando-lhes conhecimento, de modo a superar as limitagdes
identificadas na literatura (Leiter, 2004).

Esta abordagem proativa, ndo visa apenas mitigar os efeitos adversos do burnout, mas
também, cultivar um ambiente de trabalho saudavel e resiliente. Ao investir na formacéo
e desenvolvimento dos colaboradores e chefias, as organiza¢Ges ndo promovem apenas o
bem-estar individual, mas também fortalecem a capacidade global de enfrentar desafios.

Assim, a prevenc¢do do burnout ndo € apenas uma medida preventiva, mas também
uma estratégia estruturada que contribui para o crescimento tanto a nivel individual

quanto a nivel organizacional.

A expressdo de receio por parte dos participantes em relacdo a garantia do anonimato
durante o preenchimento do protocolo de recolha de dados revela a importancia de

compreender as percecdes e preocupacdes individuais no processo de investigacao.
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Apesar de ter sido sublinhado no consentimento informado que o anonimato das
respostas seria garantido, a manifestacdo dessas preocupacGes sugere que a comunicacao
sobre este tema pode ser melhorada.

Neste contexto, a reflexao qualitativa pode fornecer respostas valiosas para compreender
as raz0es subjacentes a esse receio. Pode ser que, apesar das garantias escritas, 0s
participantes tenham ddvidas sobre a seguranca da confidencialidade das suas respostas.
Explorar essas preocupagdes numa abordagem qualitativa permitiria uma compreensao
mais aprofundada das perspetivas individuais, possibilitando ajustes nas praticas de
comunicacéo e assegurando uma participacdo mais confiante e informada.

A questdo do receio, também destaca a importancia continua da transparéncia e da
comunicacdo eficaz durante todas as fases de uma pesquisa.

A identificacdo e abordagem proativa dessas preocupacfes podem contribuir ndo apenas
para a melhoria da experiéncia do participante, mas também para a validade e
fiabilidade dos dados recolhidos.

Sugestdes futuras

Com o intuito de superar certas limitac6es identificadas nesta investigacao,
propBe-se, que em investigacdes futuras, posso existir a ampliacdo da amostra e a
analise longitudinal. Tal abordagem permitiria ndo s6 uma compreensdo mais
abrangente das relacfes até entdo identificadas no presente estudo, como também, a
captacdo de novas informac6es sobre a evolucdo dessas relagdes ao longo do tempo.
E de salientar, que um fator crucial seria a exploracio aprofundada de fatores
contextuais, como as particularidades do setor de atendimento ao publico, as politicas
organizacionais e as dinamicas internas.
Estes fatores emergem como uma via promissora para oferecer orientagdes mais
precisas na prevencdo e gestdo do burnout, ou seja, ao compreender de que forma estes
fatores influenciam as relagdes estudadas, podem a partir dai, desenvolver-se estratégias

mais eficazes e adaptadas a diversos contextos especificos.
Recomenda-se fortemente a replicacéo do estudo, uma vez que tal reproducéo

permitiria validar ou refutar resultados especificos que ndo foram corroborados pela

literatura existente. Além disso, sugere-se a utilizacdo completa do questionario de
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clima organizacional, dado que este instrumento abrange dimensdes relevantes do ponto
de vista organizacional, enriquecendo assim, a analise das relacGes em estudo.
A andlise do efeito da administracdo em papel e online também deveria ser verificada

em resultados posteriores.
E imperativo reconhecer que a pesquisa constitui um processo em constante evolugao,

com descobertas e limitacdes que apontam para a necessidade continua de

aprofundamento.
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Anexos

Modelos Teoricos

Tabela 1 - Modelos tedricos do Burnout

Modelo Autores

Descricéo

Os dois autores foram inovadores ao desenvolver um modelo
processual do burnout. Segundo eles, o burnout é concebido como
Modelo progressivo  Edlwich e Brodsky um processo dindmico de desilusdo progressiva, originado pelo
(1980) descompasso entre as expectativas iniciais dos profissionais de
ajuda e a crua realidade de suas vidas profissionais.

Esses autores caracterizam o burnout como um estado de exaustdo

Modelo geral emocional que resulta em perda de motivag¢do, acompanhada de
explicativo da Maslasch e Jackson sentimentos de inadequacdo e fracasso. Eles identificam trés
sindrome de Burnout (1981) dimensdes relacionadas ao burnout: despersonalizagdo, percepcao

de ineficacia e diminui¢ao da realizagao.

O autor sugere que a exaustdo emocional emerge como resultado
de um ambiente de trabalho altamente exigente, e a medida que ela
Modelo de Leiter Leiter (1983) aumenta, a despersonalizacdo surge como uma maneira de lidar
com essa exaustdo. Simultaneamente a esse processo, a falta de
realizacdo pessoal se desenvolve devido as condigdes no ambiente

de trabalho.

Segundo a visdo de Golembiewski e colaboradores (1983), a

Modelo da sindrome Golembiewsky, sindrome de burnout € um conceito multidimensional que abrange

de Burnout Munzenreider e trés dimensdes essenciais: despersonalizagdo, realizagdo pessoal
Stevenson (1983)  reduzida e exaustdo emocional.

Este modelo ¢ baseado na Teoria de Conservagdo de Recursos de

Hobfoll (1989).

Este modelo defende que o burnout é derivado da diminui¢do de
energia e estratégias de coping para lidar com exposicao cronica ao

(Melamed, stresse ocupacional e postulam-no segundo trés dimensdes: Fadiga
Modelo MBSM Kushnir, & Shirom, Fisica, Exaustdo Emocional e Fadiga Cognitiva.
1992) A Exaustdo Emocional diz respeito a diminui¢@o da capacidade de

empatia e sensibilidade na relacdo com os outros, devido ao
cansago emocional e diminuigdo de energia empreendida na relagdo
estabelecida com colegas de trabalho e clientes.
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Protocolo de Recolha de Dados (anexo 1)

Pedido de consentimento informado

Pedimos a sua colaboracdo para um estudo, que esta a ser desenvolvido no ambito da
Dissertag¢ao do 2° Ciclo do Mestrado em Psicologia do Trabalho e da Satide Ocupacional
do Instituto Superior Manuel Teixeira Gomes (ISMAT) com o objetivo de analisar as
Relagdes entre o Estilo de Lideranga, o Clima Organizacional e a Exaustdo Emocional:
Contributos para a Prevengdo do Burnout em Trabalhadores da Area do Atendimento ao

Publico.

Para participar, ¢ necessario ter pelo menos 18 anos de idade e dominar a lingua

portuguesa.

Se decidir aceitar, o tempo médio de preenchimento do questiondrio serd de 15 minutos

€ 0 mesmo ira consistir na resposta a um conjunto de questdes sobre o tema.

A sua participagado neste estudo € voluntaria. Todos os dados que fornecer serdao anénimos
e confidenciais, sendo utilizados de forma agrupada e exclusivamente no ambito do
presente estudo. Pode recusar ou desistir de participar no estudo a qualquer momento ndo

existindo qualquer tipo de consequéncia.

Em caso de necessidade de esclarecimento de duvidas ou informacdo adicional pode

contactar:
Raquel Fontes: raquelfontes93@hotmail.com

Marina Carvalho (Orientadora): marina.carvalho@ismat.pt
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Questionario sociodemografico

Idade

Sexo

|:| Masculino

|:| Feminino

Estado civil
|:| Solteiro/a
|:| Casado/a ou em Unido de facto

|:| Divorciado/a ou Separado/a

|:| Vitvo/a

Habilitacoes literarias

|:| Inferior ao 9° ano

|:| Inferior ou igual ao 12° ano
|:| Licenciatura

|:| Mestrado

|:| Doutoramento

Atualmente estuda?
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N¢ de filhos

(Se nao tem filhos, responda 0)

Tipo de contrato
|:| A termo certo
|:| A termo incerto
|:| Sem termo

|:| De curta duragao/temporario

Setor

|:| Privado
[ ] Publico

|:| Publico/Privado

Area

|:| Turismo
|:| Restauragao
|:| Hotelaria
|:| Comércio

|:| Hipermercado

|:| Cuidados de saude

|:| Servicos de emergéncia
|:| Educagao

|:| Transportes

|:| Telecomunicagoes
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|:| Servigos publicos

Outra opgao: Qual?

Funcio

Tipo de atendimento ao publico

|:| Presencial

|:| Telefonico

Regime de trabalho
|:| Presencial
|:| Teletrabalho

|:| Trabalho hibrido (presencial e teletrabalho)

Ha quanto tempo trabalha na area do atendimento ao publico?
(indique a sua resposta em anos)

(se trabalhar a menos de um ano na area responda: "Ha menos de um ano")

Ha quanto tempo trabalha na organizacio atual?
(indique a sua resposta em anos)

(se trabalhar a menos de um ano na organizacao atual responda: "H& menos de um ano™)
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Trabalha por turnos?

Regime laboral (atual)

|:| Noturno
|:| Diurno

|:| Misto (noturno e diurno)

Horario laboral (atual)
|:| Part-time
|:| Full-time

Atualmente, tem um cargo de chefia na organizacio?
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Medidas de avaliacao
Lideranga (Comportamento atual dos colaboradores)

As afirmagdes que se seguem procuram descrever um comportamento especifico que o
seu responsavel/chefe pode assumir. Tente responder a todas as afirmagdes, pensando
naquilo que ¢ o comportamento habitual do seu ATUAL responsavel/chefe em cada uma
das situacdes apresentadas. Nao existem respostas certas ou erradas e os seus dados sdo

confidenciais.

O meu responsavel/chefe...

1. Encoraja-me a trabalhar com o maximo de qualidade.
|:| Nunca

|:| Raramente

|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

|:| Sempre

2. Ajuda-me quando tenho um problema pessoal.

|:| Nunca

|:| Raramente
|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

|:| Sempre
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3. Fala de forma otimista sobre o meu futuro.
|:| Nunca

|:| Raramente

|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

|:| Sempre

Lideran¢a (Comportamento preferido/desejado dos colaboradores)

De seguida, pedimos-lhe para assinalar qual seria 0 COMPORTAMENTO
PREFERIDO/DESEJADO do seu responsavel/chefe. Neste caso, terd de pensar até que
ponto gostaria que o seu responsavel/chefe assumisse o comportamento em causa. Nao

existem respostas certas ou erradas e 0s seus dados séo confidenciais.

O meu responsavel/chefe...

1. Encoraja-me a trabalhar com o maximo de qualidade.

|:| Nunca

|:| Raramente
|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

|:| Sempre
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2. Ajuda-me quando tenho um problema pessoal.
|:| Nunca

|:| Raramente

|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

|:| Sempre

3. Fala de forma otimista sobre o meu futuro.
|:| Nunca

|:| Raramente

|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

|:| Sempre
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Lideranca (Comportamento atual das chefias)

As afirmagoes que se seguem procuram descrever um comportamento especifico que um
responsavel/chefe pode assumir. Por favor, indique o seu comportamento ATUAL,
enquanto responsavel/chefe. Tente responder a todas as afirmagdes, pensando no seu
comportamento habitual ou mais frequente em cada uma das situacdes apresentadas. Nao

existem respostas certas ou erradas e os seus dados sdo confidenciais.

Como responsavel/chefe. ..

1. Encorajo os meus colaboradores a trabalharem com o maximo de qualidade.
|:| Nunca

|:| Raramente

|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

|:| Sempre

2. Ajudo os meus colaboradores quando tém um problema pessoal.

|:| Nunca

|:| Raramente
|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

|:| Sempre
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3. Falo de forma otimista sobre o futuro dos meus colaboradores.
|:| Nunca

|:| Raramente

|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

|:| Sempre

Lideran¢a (Comportamento preferido/desejado das chefias)

As afirmagdes que se seguem procuram descrever um comportamento especifico que um
responsavel/chefe pode assumir. Para responder a cada afirmacao, pedimos-lhe para
pensar qual ¢ o seu COMPORTAMENTO ATUAL enquanto responsavel/chefe. De
seguida, pedimos-lhe para assinalar qual seria o seu COMPORTAMENTO
PREFERIDO/DESEJADO. Neste caso, tera de pensar até que ponto gostaria de assumir
0 comportamento em causa. Nao existem respostas certas ou erradas e os seus dados sdo

confidenciais.

Como responsavel/chefe...

1. Encorajo os meus colaboradores a trabalharem com o maximo de qualidade.
|:| Nunca

|:| Raramente

|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

|:| Sempre
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2. Ajudo os meus colaboradores quando tém um problema pessoal.
|:| Nunca

|:| Raramente

|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

|:| Sempre

3. Falo de forma otimista sobre o futuro dos meus colaboradores.
|:| Nunca

|:| Raramente

|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

|:| Sempre
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Clima Organizacional

Apresentam-se varias afirmagodes relacionadas com a Organizagdo. As respostas sao
confidenciais. Nao existem respostas certas ou erradas. Assinale a op¢do que melhor
descreve o seu grau de concordancia e a resposta que melhor traduz a sua opinido.
Responda a todas as questdes com sinceridade considerando apenas o periodo depois da

aquisicao pela atual Organizagao.

Na Organizacao...

25. Em termos gerais, como classifica o clima organizacional que se vive atualmente

na organizac¢io?

|:| Muito mau

|:| Muito bom

52



LIDERANCA, EXAUSTAO EMOCIONAL E CLIMA

Exaustao Emocional

Abaixo vai encontrar um conjunto de afirmagdes que descrevem diferentes sentimentos

que pode ter relativamente ao seu trabalho. Por favor, indique quantas vezes nos tltimos

30 dias (1 més) se sentiu assim no seu trabalho.

1. Sinto-me cansado(a).
|:| Nunca ou quase nunca
|:| Muito poucas vezes
|:| Poucas vezes

|:| Por vezes

|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

[ ] Sempre ou quase sempre

2. Ao acordar, sinto-me sem energia para ir trabalhar.
|:| Nunca ou quase nunca

|:| Muito poucas vezes

|:| Poucas vezes

|:| Por vezes

|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

|:| Sempre ou quase sempre
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3. Sinto-me fisicamente esgotado(a).
|:| Nunca ou quase nunca

|:| Muito poucas vezes

|:| Poucas vezes

|:| Por vezes

|:| Algumas vezes

|:| Muitas vezes

[ ] Sempre ou quase sempre
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Desejabilidade social

Em seguida, encontra uma série de afirmagdes que se referem aos tracos e atitudes
pessoais. Leia cada uma delas e decida se essa afirmacao ¢, para si, VERDADEIRA (V)

ou FALSA (F), selecionando a op¢do que melhor corresponde ao que pensa de si.

1. Por vezes, quando nao consigo aquilo que quero, fico com ressentimentos.

|:| Verdadeira

|:| Falsa

2. Em algumas ocasiodes, deixei de fazer determinadas coisas por pensar que nio

tinha capacidade para isso.

|:| Verdadeira

|:| Falsa

3. Houve alturas em que senti vontade de me revoltar contra as pessoas com mais

autoridade do que eu, apesar de saber que as mesmas estavam certas.

|:| Verdadeira

|:| Falsa
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Tabela 3 - Dados do Contexto Laboral

Variaveis

Tempo na area

(em anos)
Tempo na organizagao
(em anos)
Contrato A termo certo
A termo incerto
Sem termo
De curta duragdo/temporario
Setor Privado
Publico
Publico/privado
Atendimento Presencial
Telefonico
Regime de trabalho Presencial
Telefonico
Trabalho hibrido
(presencial e telefonico)
Turnos? Sim
Nao
Regime laboral Noturno
Diurno
Misto
(noturno e diurno)
Horario laboral Part-time
Full-time
Chefia? Sim
Nao

M
13,1

8,35

DP
11,7

9,53

N

62
23
104
26
28
94
93
189
26
205

71
144
11
142
62

40
175
45
170

%

28.8
10.7
48.4
12.1
13
43.7
433
87.9
12.1
95.3
0.5
4.2

33
67
5.1
66
28.8

18.6
81.4
20.9
79.1

Nota. M — Média; DP — Desvio Padrao

56



LIDERANCA, EXAUSTAO EMOCIONAL E CLIMA

Tabela 4 - Dados da Area e da Fungdo

Variaveis

Area

Funcao

Turismo
Restauragao
Hotelaria
Comércio
Hipermercado
Cuidados de saude
Servigos de emergéncia
Educagao
Transportes
Telecomunicagdes
Servigos publicos
Outro

Turismo; Restauragdo e Hotelaria

Administragao

Cargos

Comércio e Hipermercado
Outros servigos

Saude; Educacao; Segurancga e

Servigos de emergéncia
Transportes
Telecomunicagdes

N
22
26
6
23
24
17
5
20
1
1
35
35
40
53
26
37
26
30

2
1

%
10.2
12.1
2.8
10.7
11.2
7.9
23
9.3
0.5
0.5
16.3
16.3
18.6
24.7
12.1
17.2
12.1
14

0.9
0.5

Nota. A opgao “outro” na area engloba diversas profissoes diferenciadoras como:
Cultura; Arquitetura; Social; Finangas; Limpezas; Construgdo; Banca; Carpinteiro;

Vendas; Creche canina; Consultadoria; Retalho e Farmacia.

A opgdo “outros servicos” na fung¢do engloba diversas profissdes
diferenciadoras como: Médico veterinario; Eletricista; Limpezas; Arquiteto; Soldador;
Padeiro; Bancario; Promogao turistica; Engenheiro; Cantoneiro de limpeza e Servente.
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Tabela 5 - Fiabilidade da medida de Lideranca

Dimensdes
o de
Cronbach
Colaboradores

Comportamento atual
Subescala (visao) 98
Subescala (inspiracao) .97
Subescala (instrugo) 97
Subescala (individualizago) 97
Subescala (apoio) .95
Subescala (“feedback’ positivo) 97
Subescala (“feedback’ negativo) .96
Subescala (gestao ativa) .96
Subescala (gestao passiva) .90
Comportamento preferido/desejado
Subescala (visdo) .99
Subescala (inspiragao) 98
Subescala (instrugao) 98
Subescala (individualizago) .99
Subescala (apoio) .96
Subescala (“feedback” negativo) .98
Subescala (“feedback” positivo) 95
Subescala (gestdo ativa) .98
Subescala (gestdo passiva) 94

Chefias
Comportamento atual
Subescala (visdo) .99
Subescala (inspiragdo) .99
Subescala (instrugo) .99
Subescala (individualizago) .99
Subescala (apoio) 98
Subescala (“feedback” positivo) .99
Subescala (“feedback” negativo) .98
Subescala (gestao ativa) .99
Subescala (gestdo passiva) .96
Comportamento preferido/desejado
Subescala (visdo) .99
Subescala (inspiragao) .99
Subescala (instrugo) .99
Subescala (individualizag@o) .99
Subescala (apoio) .99
Subescala (“feedback” positivo) .99
Subescala (“feedback” negativo) .98
Subescala (gestao ativa) 97

Subescala (gestao passiva) 97
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Tabela 6 - Fiabilidade da medida de Exaustdo Emocional

Dimensdes

o de Cronbach
Subescala (fadiga fisica) .94
Subescala (fadiga cognitiva) .96
Subescala (exaustao emocional) .89
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Tabela 7 - Comparagdo em fungdo da amostra recolhida online e da amostra recolhida

em papel para a Lideranca, a Exaustdo Emocional e a Desejabilidade Social

Test t para amostras independentes

Variaveis
Online Papel T (213)
M DP M DP
Colaboradores
Comportamento atual
Subescala (visao) 2.47 1.67 2.37 1.72 0.37
Subescala (inspiragdo) 2.64 1.63 2.49 1.77 0.58
Subescala (instrugao) 2.60 1.63 2.45 1.69 0.54
Subescala (individualiza¢ao) 2.82 1.73 2.82 1.90 -0.01
Subescala (apoio) 2.36 1.51 2.43 1.76 -0.28
Subescala (“feedback’ positivo) 2.52 1.62 2.41 1.72 0.42
Subescala (“feedback” negativo) 1.96 1.38 1.62 1.10 1.57
Subescala (gestao ativa) 2.34 1.47 2.28 1.60 0.28
Subescala (gestdo passiva) 1.68 1.13 1.49 1.09 1.06
Colaboradores
Comportamento preferido/desejado
Subescala (visdo) 2.83 1.82 2.93 1.94 -0.32
Subescala (inspiragao) 2.97 1.76 3.00 1.92 -0.06
Subescala (instrugo) 3.01 1.77 3.13 1.93 -0.41
Subescala (individualizago) 3.17 1.85 3.15 1.97 0.06
Subescala (apoio) 2.62 1.64 2.80 1.84 -0.64
Subescala (“feedback” negativo) 3.05 1.85 3.02 1.91 0.11
Subescala (“feedback” positivo) 1.80 1.26 1.82 1.34 -0.08
Subescala (gestdo ativa) 2.68 1.64 2.77 1.82 -0.32
Subescala (gestdo passiva) 1.39 1.02 1.51 1.28 -0.67*
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Chefias
Comportamento atual

Subescala (visao)

Subescala (inspiragio)

Subescala (instrugao)

Subescala (individualizagdo)

Subescala (apoio)

Subescala (“feedback” positivo)

Subescala (“feedback” negativo)

Subescala (gestdo ativa)

Subescala (gestdo passiva)
Chefias

Comportamento preferido/desejado

Subescala (visao)

Subescala (inspira¢ao)
Subescala (instrugao)

Subescala (individualizacao)
Subescala (apoio)

Subescala (“feedback’ positivo)
Subescala (“feedback” negativo)
Subescala (gestdo ativa)
Subescala (gestao passiva)
Subescala (fadiga fisica)
Subescala (fadiga cognitiva)
Subescala (exaustdo emocional)
Score total

Calculo (SDS)

0.83
0.84
0.85
0.90
0.78
0.88
0.51
0.83
0.34

0.83
0.87
0.86
0.91
0.79
0.88
0.50
0.83
0.30
341
2.85
2.05
2.77
16.34

1.70
1.71
1.72
1.83
1.60
1.79
1.09
1.69
0.73

1.70
1.77
1.75
1.84
1.62
1.80
1.07
1.70
0.64
1.29
1.11
1.07
0.97
2.50

1.06
1.03
1.08
1.13
1.03
1.04
0.68
0.96
0.55

1.07
1.01
1.12
1.11
1.04
1.01
0.70
0.96
0.58
4.38
3.64
2.85
3.63
17.37

1.90
1.84
1.92
2.03
1.84
1.86
1.29
1.71
1.09

1.92
1.81
2.00
1.98
1.88
1.81
1.37
1.73
1.20
1.56
1.72
1.87
1.52
2.80

-0.81
-0.66
-0.80
-0.76
-0.91
-0.56
-0.93
-0.47
-1.58*

-0.84
-0.48
-0.88
-0.66
-0.91
-0.42
-111*
-0.46
-2.18%*
-4.44%
-3.82%
-3.81%*
-4.69*
-2.45

Nota. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001
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Tabela 9 - Relacdo entre a Exaustdao Emocional e a Lideranca

Correlacdo de Pearson

Variaveis
Subescala (fadiga Subescala (fadiga cognitiva)  Subescala (exaustdo emocional)  Score total
fisica)
Subescala (fadiga fisica)
Subescala (fadiga cognitiva) 0.74%**
Subescala (exaustdo emocional) 0.50%** 0.67%**
Score total 0.87*** 0.92%*x* 0.83%#*
Colaboradores
Comportamento atual
Subescala (visao) -0.15% -0.13 -0.10 -0.15*
Subescala (inspiragio) -0.17* -0.16* -0.12 -0.17*
Subescala (instrugao) -0.17* -0.14* -0.13 -0.17*
Subescala (individualizacao) -0.18* -0.15* -0.15* -0.18**
Subescala (apoio) -0.14* -0.12 -0.08 -0.13
Subescala (“feedback” positivo) -0.17* -0.14* -0.13 -0.17*
Subescala (“feedback” negativo) 0.23%** 0.14%* 0.16* 0.21%**
Subescala (gestdo ativa) -0.17* -0.13 -0.05 -0.13
Subescala (gestdo passiva) 0.32%** 0.29%** 0.28%** 0.34%**
Comportamento preferido/desejado
Subescala (visao) 0.01 -0.03 0.01 -0.01
Subescala (inspiragio) -0.01 -0.06 -0.02 -0.03
Subescala (instrugao) -0.01 -0.05 -0.02 -0.03
Subescala (individualizagao) -0.02 -0.05 -0.05 -0.05
Subescala (apoio) -0.05 -0.06 0.05 -0.04
Subescala (“feedback” positivo) -0.00 -0.05 -0.02 -0.03
Subescala (“feedback” negativo) 0.24%** 0.22%* 0.30%** 0.29%**
Subescala (gestdo ativa) -0.02 -0.05 0.02 0.02
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Subescala (gestdo passiva) 0.28%** 0.32%** 0.43%** 0.39%**
Chefias

Comportamento atual

Subescala (visao) -0.11 -0.10 -0.11 -0.12
Subescala (inspiragio) -0.10 -0.09 -0.11 -0.12
Subescala (instrugao) -0.10 -0.09 -0.11 -0.12
Subescala (individualizagdo) -0.10 0.10 -0.11 -0.12
Subescala (apoio) -0.09 -0.09 -0.11 -0.11
Subescala (“feedback” positivo) -0.10 -0.89 -0.10 -0.11
Subescala (“feedback” negativo) -0.03 -0.00 -0.02 -0.02
Subescala (gestao ativa) -0.09 -0.08 -0.10 -0.10
Subescala (gestdo passiva) -0.04 -0.02 0.02 -0.02
Comportamento preferido/desejado

Subescala (visao) -0.09 -0.09 -0.10 -0.11
Subescala (inspira¢ao) -0.10 -0.09 -0.11 -0.11
Subescala (instrugo) -0.09 -0.09 -0.10 -0.11
Subescala (individualizagao) -0.09 -0.09 -0.10 -0.11
Subescala (apoio) -0.09 -0.08 -0.09 -0.10
Subescala (“feedback” positivo) -0.09 -0.09 -0.10 -0.11
Subescala (“feedback” negativo) -0.04 -0.02 -0.01 -0.02
Subescala (gestdo ativa) -0.09 -0.08 -0.09 -0.10
Subescala (gestdo passiva) -0.04 -0.03 0.02 -0.02

Nota. * p <.05, ** p < .01, *** p <.001
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Tabela 10 - Relagdo entre Lideranca e a Desejabilidade Social

Correlacdo de Pearson

Variaveis
Calculo (SDS)
Célculo (SDYS)
Colaboradores
Comportamento atual
Subescala (visao) 0.01
Subescala (inspiragio) 0.04
Subescala (instrugao) 0.05
Subescala (individualizagao) 0.01
Subescala (apoio) 0.02
Subescala (“feedback” positivo) 0.01
Subescala (“feedback” negativo) 0.06
Subescala (gestdo ativa) 0.06
Subescala (gestdo passiva) 0.10
Comportamento preferido/desejado
Subescala (visao) 0.04
Subescala (inspiragio) 0.03
Subescala (instrugao) 0.02
Subescala (individualizacao) 0.02
Subescala (apoio) 0.03
Subescala (“feedback” positivo) 0.02
Subescala (“feedback” negativo) 0.15%*
Subescala (gestdo ativa) 0.08
Subescala (gestdo passiva) 0.17*
Chefias
Comportamento atual
Subescala (visao) -0.08
Subescala (inspiragio) -0.07
Subescala (instrugao) -0.08
Subescala (individualizacao) -0.09
Subescala (apoio) -0.08
Subescala (“feedback” positivo) -0.07
Subescala (“feedback” negativo) -0.05
Subescala (gestdo ativa) -0.09
Subescala (gestdo passiva) 0.01
Comportamento preferido/desejado
Subescala (visdo) -0.08
Subescala (inspiragdo) -0.09
Subescala (instrugao) -0.08
Subescala (individualizacao) -0.09
Subescala (apoio) -0.07
Subescala (“feedback” positivo) -0.08
Subescala (“feedback” negativo) -0.01
Subescala (gestdo ativa) -0.09
Subescala (gestdo passiva) 0.05

Nota. * p <.05
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Tabela 12 - Comparagdo em fungdo da perce¢do de Clima Organizacional para a

Lideranca, a Desejabilidade Social e a Exaustdo Emocional

Test t para amostras independentes

Variaveis
Online Papel T (213)
M DP M DP
Colaboradores
Comportamento atual
Subescala (visao) 2.47 1.67 2.37 1.72 0.37
Subescala (inspiragdo) 2.64 1.63 2.49 1.77 0.58
Subescala (instrugao) 2.60 1.63 2.45 1.69 0.54
Subescala (individualiza¢ao) 2.82 1.73 2.82 1.90 -0.01
Subescala (apoio) 2.36 1.51 2.43 1.76 -0.28
Subescala (“feedback’ positivo) 2.52 1.62 2.41 1.72 0.42
Subescala (“feedback” negativo) 1.96 1.38 1.62 1.10 1.57
Subescala (gestao ativa) 2.34 1.47 2.28 1.60 0.28
Subescala (gestdo passiva) 1.68 1.13 1.49 1.09 1.06
Colaboradores
Comportamento preferido/desejado
Subescala (visdo) 2.83 1.82 2.93 1.94 -0.32
Subescala (inspiragao) 2.97 1.76 3.00 1.92 -0.06
Subescala (instrugo) 3.01 1.77 3.13 1.93 -0.41
Subescala (individualizago) 3.17 1.85 3.15 1.97 0.06
Subescala (apoio) 2.62 1.64 2.80 1.84 -0.64
Subescala (“feedback” negativo) 3.05 1.85 3.02 1.91 0.11
Subescala (“feedback” positivo) 1.80 1.26 1.82 1.34 -0.08
Subescala (gestdo ativa) 2.68 1.64 2.77 1.82 -0.32
Subescala (gestdo passiva) 1.39 1.02 1.51 1.28 -0.67*
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Chefias
Comportamento atual

Subescala (visdo)

Subescala (inspiragao)

Subescala (instrugao)

Subescala (individualizac¢ao)

Subescala (apoio)

Subescala (“feedback” positivo)

Subescala (“feedback’ negativo)

Subescala (gestao ativa)

Subescala (gestao passiva)
Chefias

Comportamento preferido/desejado

Subescala (visado)

Subescala (inspirac¢ao)
Subescala (instrugo)

Subescala (individualizago)
Subescala (apoio)

Subescala (“feedback™ positivo)
Subescala (“feedback’ negativo)
Subescala (gestao ativa)
Subescala (gestao passiva)
Subescala (fadiga fisica)
Subescala (fadiga cognitiva)
Subescala (exaustao emocional)
Score total

Calculo (SDS)

0.83
0.84
0.85
0.90
0.78
0.88
0.51
0.83
0.34

0.83
0.87
0.86
0.91
0.79
0.88
0.50
0.83
0.30
3.41
2.85
2.05
2.77
16.34

1.70
1.71
1.72
1.83
1.60
1.79
1.09
1.69
0.73

1.70
1.77
1.75
1.84
1.62
1.80
1.07
1.70
0.64
1.29
1.11
1.07
0.97
2.50

1.06
1.03
1.08
1.13
1.03
1.04
0.68
0.96
0.55

1.07
1.01
1.12
1.11
1.04
1.01
0.70
0.96
0.58
4.38
3.64
2.85
3.63
17.37

1.90
1.84
1.92
2.03
1.84
1.86
1.29
1.71
1.09

1.92
1.81
2.00
1.98
1.88
1.81
1.37
1.73
1.20
1.56
1.72
1.87
1.52
2.80

-0.81
-0.66
-0.80
-0.76
-0.91
-0.56
-0.93
-0.47
-1.58*

-0.84
-0.48
-0.88
-0.66
-0.91
-0.42
-1.11*
-0.46
-2.18%*
-4.44%
-3.82%
-3.81%*
-4.69*
-2.45

Nota. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001
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Tabela 14 - Comparagdo em fungdo do tipo de contrato para a Lideranca

ANOVA One-Way e Post Hoc de Games-Howell

Variaveis
Atermo certo (a)  Atermo incerto (b)  Sem termo (c)  De curta duragdo/ F
temporario (d)
M DP M DP M DP M DP
Colaboradores
Comportamento atual
Comportamento Transformacional 13.43 7.97 14.63 7.40 11.30 8.46 15.74 5.82 3.63* d>c
Comportamento Transacional 4.77 2.57 4.73 2.05 3.86 2.61 5.20 1.85 3.59*
Comportamento de Tomada de decisdo 1.07 2.34 0.82 2.18 1.65 2.69 0.48 1.66 2.77* d>c,b,a
Comportamento preferido/desejado
Comportamento Transformacional 15.82 8.50 15.55 8.11 13.07 9.29 17.72 6.40 3.23* d>c,b,a
Comportamento Transacional 5.23 2.68 5.04 2.32 4.33 2.89 5.80 2.06 3.22%
Comportamento de Tomada de decisdo 4.45 2.27 4.47 2.14 3.68 2.51 4.74 2.09 2.40
Chefias
Comportamento atual
Comportamento Transformacional 3.78 8.25 2.82 7.51 5.94 9.70 1.57 5.54 3.17* d>c,b,a
Comportamento Transacional 1.29 2.82 0.79 2.10 1.94 3.17 0.57 2.01 2.96* d>c,b,a
Comportamento de Tomada de decisdo 1.07 2.34 0.82 2.18 1.65 2.69 0.47 1.66 2.76* d>c,b,a
Comportamento preferido/desejado
Comportamento Transformacional 3.89 8.47 2.80 7.47 5.97 9.77 1.63 5.74 3.03* d>c,b,a
Comportamento Transacional 1.28 2.82 0.82 2.16 1.92 3.12 0.58 2.04 2.77* d>c,b,a
Comportamento de Tomada de decisdo 1.07 2.37 0.72 1.90 1.62 2.65 0.46 1.63 2.90** d>c,b,a

Nota. * p <.05, ** p <.01
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Tabela 15 - Comparag¢do em fung¢do do tipo de contrato para a Exaustdo Emocional e a

Desejabilidade social

ANOVA One-Way

Variaveis

A termo certo A termo incerto Sem termo De curta duracao/ F
temporario
M DP M DP M DP M DP
Subescala (fadiga fisica) 3.69 1.56 3.39 1.12 3.67 1.34 3.64 1.57 0.41
Subescala (fadiga cognitiva) 3.06 1.40 2.82 1.40 3.02 1.23 3.20 1.40 0.32
Subescala (exaustao emocional) 2.26 1.44 2.14 1.40 2.20 1.22 2.40 1.50 0.17
Score total 3.00 1.31 2.79 1.11 2.97 1.06 3.08 1.37 0.28
Calculo (SDS) 1634 256 16.26 2.42 16.46  2.68 17.88 2.34 3.02%
Nota. * p <.05
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Tabela 16 - Comparagdo em fung¢do do tipo de atendimento para a Lideranga e a Exaustdo

Emocional

Test t para amostras independentes

Variaveis

Presencial Telefonico T (213)

M DP M DP

Colaboradores
Comportamento atual
Comportamento Transformacional 12.44 8.14 1551 6.88 -1.84
Comportamento Transacional 421 2.56 5.61 1.50 -2.71%*
Comportamento de Tomada de decisdio 1.39  2.55 0.23 1.18 2.28%
Comportamento preferido/desejado
Comportamento Transformacional 14.17 893 1844 6.25 -2.36*
Comportamento Transacional 4.67 2.80 6.10 1.53 -2.54%*
Comportamento de Tomada de decisdio 3.98  2.45 5.06 1.47 -2.18*
Chefias
Comportamento atual
Comportamento Transformacional 497 9.11 0.75 3.82 2.33%
Comportamento Transacional 1.63  3.00 0.27 1.37 2.28%*
Comportamento de Tomada de decisdio 1.39  2.55 0.23 1.18 2.28%*
Comportamento preferido/desejado
Comportamento Transformacional 503 923 0.68 3.48 2.37*
Comportamento Transacional 1.62 298 0.24 1.23 2.33*
Comportamento de Tomada de decisdao 1.36  2.51 0.23 1.18 2.25%
Subescala (fadiga fisica) 3.60 1.40 3.97 1.53 -1.25
Subescala (fadiga cognitiva) 3.00 1.30 3.28 1.39 -0.99
Subescala (exaustdo emocional) 2.19  1.31 2.57 1.44 -1.36
Score total 292 1.16 3.27 1.23 -1.38
Nota. *p <.05
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Tabela 17 - Comparagdo em fun¢do da amostra que trabalha por turnos e a amostra que ndao

trabalha por turnos para a Lideranga e a Exaustdo Emocional

Test t para amostras independentes

Variaveis
Sim Nao T (213)
M DP M DP
Colaboradores
Comportamento atual
Comportamento Transformacional 13.63  6.96 12.40 8.53 1.05%*
Comportamento Transacional 470  2.08 4.22 2.67 1.35%

Comportamento de Tomada de decisdio  0.80  2.16 1.47 2.57 -1.88%*
Comportamento preferido/desejado

Comportamento Transformacional 1634  7.69 13.88 9.14 1.95%

Comportamento Transacional 544 240 4.55 2.82 2.27%*

Comportamento de Tomada de decisdao  4.64  2.17 3.85 2.44 2.30%*
Chefias

Comportamento atual

Comportamento Transformacional 2.63  7.01 5.36 9.38 -2.17*

Comportamento Transacional 0.93 248 1.73 3.03 -1.92%*

Comportamento de Tomada de decisdio ~ 0.80  2.16 1.47 2.57 -1.88*
Comportamento preferido/desejado

Comportamento Transformacional 2712 726 5.39 9.44 -2.09*
Comportamento Transacional 093 248 1.71 3.00 -1.90*
Comportamento de Tomada de decisaio ~ 0.77  2.08 1.45 2.54 -1.95%
Subescala (fadiga fisica) 4.09 1.53 3.40 1.30 3.48
Subescala (fadiga cognitiva) 342  1.46 2.84 1.20 3.14
Subescala (exaustdo emocional) 2.67 1.68 2.02 1.08 3.37*
Score total 340  1.37 2.76 1.01 3.87*
Nota. * p <.05
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Tabela 18 - Comparag¢do em fungdo do tipo de horario para a Lideranga e a Exaustdo

Emocional

Test t para amostras independentes

Variaveis
Part-time Full-time T (213)
M DP M DP
Colaboradores
Comportamento atual
Comportamento Transformacional 16.94 6.31 11.86 8.12 3.70%*
Comportamento Transacional 526 1.84 4.17 2.59 2.52%

Comportamento de Tomada de decisio 046  1.62 1.43 2.58 -2.28%
Comportamento preferido/desejado

Comportamento Transformacional 1842  6.60 13.83 8.97 3.05%

Comportamento Transacional 575  2.01 4.64 2.82 2.36%*

Comportamento de Tomada de decisdio  4.88  1.95 3.94 2.44 2.29%*
Chefias

Comportamento atual

Comportamento Transformacional 1.61 5.75 5.10 9.19 -2.30%

Comportamento Transacional 0.59 2.10 1.66 3.00 -2.15%

Comportamento de Tomada de decisdio  0.46  1.62 1.43 2.58 -2.28%*
Comportamento preferido/desejado

Comportamento Transformacional 1.64  5.86 5.16 9.29 -2.29%
Comportamento Transacional 0.59 212 1.65 2.97 -2.13%*
Comportamento de Tomada de decisdo  0.45  1.60 1.40 2.54 -2.26*
Subescala (fadiga fisica) 338 1.32 3.70 1.43 -1.30
Subescala (fadiga cognitiva) 2.81 1.31 3.08 1.31 -1.21
Subescala (exaustdo emocional) 213 1.28 2.27 1.36 -0.57
Score total 278  1.17 3.01 1.19 -1.18
Nota. * p <.05
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Tabela 19 - Relagdo entre o tempo na drea e o tempo na ovganizagdo para a Lideranga

Correlacdo de Pearson

Variaveis
Tempo na area (em anos) Tempo na organizagdo (em anos)
Tempo na area (em anos)
Tempo na organizacdo (em anos) 0.67***
Colaboradores
Comportamento atual
Comportamento Transformacional -0.28%** -0.26%**
Comportamento Transacional -0.28%*** -0.22%%*
Comportamento de Tomada de decisdo 0.26%** 0.23%**
Comportamento preferido/desejado
Comportamento Transformacional -0.28%*** -0.25%%*
Comportamento Transacional -0.29%** -0.24%**
Comportamento de Tomada de decisdo -(.29%** -(0.25%**
Chefias
Comportamento atual
Comportamento Transformacional 0.27%** 0.24%*%*
Comportamento Transacional 0.27%** 0.24%*%*
Comportamento de Tomada de decisao 0.26%** 0.23%**
Comportamento preferido/desejado
Comportamento Transformacional 0.27%** 0.24%**
Comportamento Transacional 0.27%** 0.24%**
Comportamento de Tomada de decisdo 0.26%** 0.24%**

Nota. ** p < .01, *** p <.001
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Tabela 20 - Relagdo entre o tempo na drea e o tempo na organiza¢do para a Exaustdo

Emocional

Correlacdo de Pearson

Variaveis
Tempo na 4rea (em anos)  Tempo na organizacao (em anos)
Tempo na area (em anos)

Tempo na organizagdo (em anos) 0.67%**

Subescala (fadiga fisica) -0.11 -0.08
Subescala (fadiga cognitiva) -0.03 -0.02
Subescala (exaustdo emocional) -0.07 -0.04
Score total -0.08 -0.05

Nota. *** p <.001
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