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Resumo

A lideranca organizacional e a sua relacdo com serdpenho € a muito
estudada no seio organizacional. InUmeros estuefesem esta ligagdo como sendo
crucial no desenvolvimento das organizacoes. Dendoa verificar a premissa entre
estes dois conceitos surge a relacdo com a entdagaconceito inovador e moderno
que visa verificar a forma como os colaboradoresatganizacdes empreendedoras se
dedicam a sua organizacdo. O objectivo deste esphaksa pela tentativa de
compreender o impacto da entrega na relacdo erdezamca organizacional e
desempenho individual dos colaboradores de orggiesaempreendedoras.

Com base nas caracteristicas da orientacdo endedma este estudo foi
desenvolvido em 10 organizagcdes empreendedorasgpedas. Os resultados obtidos
mostraram uma relacédo positiva entre a liderangatega, lideranca e desempenho e
entrega e desempenho. Por fim a hipotese de m@aerdp foi verificada, sendo que
andlise dos resultados demonstraram ndo haver agddeida entrega nas variaveis
lideranca e desempenho.

No fim sdo discutidas e abordadas as implicacéésacts e praticas destes

resultados nas organizacgoes.

Palavras-chave: empreendedorismo, lideranca, desdrapentrega, efeito moderador



Abstract

The organizational leadership and its relationgbigerformance is much the
study within organizations. Numerous studies refieis matter as being in the
development of organizations. In order to verifg thremise of these two concepts
comes the relationship with the self-giving. An owative and modern concept to
ascertain how the employees of entrepreneurial nizghons dedicate to their
institution. The aim of this study involves an aif# to understand the impact of the
self-giving on the relationship between leadersimp organizational performance; in
the individuality of the employee of entrepreneloiganizations.

Based on the characteristics of entrepreneuriaéntation this study was
conducted in ten entrepreneurial organizations amtugal. The results showed a
positive relationship between the leadership andf-gsgeng; leadership and
performance and self-giving and performance. Fmalhe moderation hypothesis
wasn’t verified, and the analysis of the resultswad no restraint in the self-giving
variables of leadership and performance.

At the end are discussed and approached the tleabreind practical

implications of these results in the organizations.

Keywords: entrepreneurship, leadership, performasalégiving. Moderating effect
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Introducao

O empreendedorismo tem ganho cada vez mais relevamenundo organizacional e
social. Ocorrem inUmeras mudancas sociais e eceadngue tem um vasto impacto nas
organizacdes, € neste sentido necessario emprededelo ao intenso ritmo de mudanca
organizacional (Simdes e Dominguinhos, 2006).

Este fendmeno implica mudancas ao nivel da cridgdemprego (Acs, 1996; Bird,
1996) estando nitidamente interligado com a expéwale oportunidades, que unem esforgos
para serem reconhecidas, descobertas ou criadaskaddeaman, 1997; Shane &
Venkataraman, 2000).

. O empreendedor tem um papel activo na manutedgdestado de equilibrio na
economia, atraves da exploracdo de oportunidadesexgados existentes (Kizner, 1997).

O empreendedorismo tem uma forte componente humiat@, &, o individuo
empreendedor distingue-se dos outros segundo de&etas caracteristicas que sé ele possui.
A organizacdo pode neste sentido ter uma orientegdjoreendedora caracterizada pelas
seguintes caracteristicas; propensao ao risco,n@uia, competitividade agressiva,
comportamento inovador e proactividade (Lumpkin &sB, 1996).

Para se conhecer a organizacdo de uma forma glblm@cessario conhecer os seus
lideres de acordo com o tipo de gestdo que efectAagestdo consiste em realizar, assumir
responsabilidades e comandar, a lideranca poresuaonsiste em exercer influencia, orientar
e guiar (Bennis & Nanus, 1985).

No seio da organizacdo pode-se encontrar divestibdsede lideranca, sendo cada um
caracterizado por caracteristicas proprias. Ogdéddeverdo encontrar em si mesmos 0S
atributos mais importantes que fazem parte do canlegeranca (Deep & Sussman, 1998). O
relacionamento deve ser fundamentado na credibdigdana confianca que os colaboradores
tém no lider (Kouzes & Posner, 1997).

No ambito deste trabalho, serdo abordados varitksesle lideranca, como a
lideranca transformacional que como Bass (1999)canctorresponde a um lider em
movimento; carismatica, como tendo a conduta derémz esforcos para que os liderados
aproveitem as situacfes motivacionais (House, 1998¢ntica, lideres que estabelecem a
longo prazo relacionamentos significativos tenddo-alisciplina que |hes permite obter

resultados (George, Sims, Mclean & Mayer, 2007 premndedora, capacidade de motivar os



outros, sendo este processo considerado como umeemdedor de sucesso (Eggers &
Smilor, 1996).

Numa tentativa de explicar os efeitos que a lidggatem nas organizacgoes,
nomeadamente ao nivel dos seus colaboradoresytsmtexplicar o desempenho e a entrega
dos mesmos a organizacao.

Sendo que o construto entrega é inovador no sganacional, este surge através de
uma forma de caracterizar a dedicacdo ao trabalmjo um processo através do qual as
pessoas se dao a organizacdo empreendedora, geddaxé-la crescer (Palma, 2008).

Uma vez que a dedicagdo do colaborador ao trabpibapca niveis de desempenho
diferentes tenta-se verificar até que ponto a gatimefluencia o desempenho do colaborador
em organizacdes empreendedoras. Sendo que o degemipelividual pode ser definido

como “ 0 grau em que a pessoa ajuda a organizacaltamcar 0S seus objectivos”(
Motowildlo, Borman & Schmit, 1997).

Tendo estes conceitos por base, o objectivo destalee € o de compreender o
impacto que a entrega tem na relacéo entre afidgar@ o desempenho dos colaboradores de
organizacbes empreendedoras. Uma vez que na basédatase colocada existem um
conceito inovador na area organizacional e sootalreu a necessidade de o aproximar a um
construto j4 existente o empenhamento. Mesmo eatlite existente sendo escassa, ja €
possivel verificar tentativas de explicacdo sobreelacdo destas varidveis. Fredendall,
Robbins e Moore (2001) verificaram que o instriider tem visibilidade no empenhamento
dos alunos e que este é positivamente influen@atioperformance dos estudantes.

A um nivel pratico, e se se confirmarem as hip&tesste estudo tem como objectivo
despertar um maior interesse por parte das orgdi@saempreendedoras na relagdo da
entrega ao nivel do desempenho e da liderancaedsscelaboradores. A um nivel teorico,
este estudo tem como objectivo acrescentar conkatinao nivel da entrega assim como da

relacéo desta com a lideranca e desempenho.

O desenvolvimento do presente trabalho inicia-$e em enquadramento tedrico que
visa uma abordagem sobre varias teméaticas abordadagem como objectivo verificar a
relacdo entre as mesmas e a forma como contribaeangporganizacdo empreendedora. E

neste sentido que serdo debatidos os conceitosndeeendedorismo, lideranca, entrega e



desempenho, bem como estudos tedricos e empinmsnglhor sustentam estas relacoes.
Inicialmente sera abordado o conceito de empreendetb com o intuito de se conseguir
sintetizar as varias teorias ja abordadas por yaidores bem como a sua importancia no
mundo organizacional. Seguidamente apresenta-ssaeito de lideranca que ha muito é
estudado nas organizagdes, mas que devido a seta facltifacetada tenta-se abordar os
estilos de lideranca mais importantes e que metlootribuem para o desempenho dos
colaboradores. E neste sentido que surge aborddgemnceito entrega, onde devido ao seu
grau inovador e pouco estudado na literatura t&tama forma pratica relacionar-se com os
varios conceitos em estudo permitindo analisaméecer a sua relagdo com os mesmos. Por
fim, o estudo prossegue e finaliza-se com abordag@monstruto desempenho individual.
Apo6s revisdo dos conceitos sao apresentados odosstientificos que melhor sustentam
estas relacdes, e que permite ficar a conhecapéiebes abordadas neste estudo. Numa parte
mais prética, descricdo do método, serd apresenta@sign do estudo, a caracterizacdo da
amostra e do instrumento e, por fim, o procedimedasta Ultima seccdo sera apresentada a
caracterizacdo das organizacbes bem como a eldbodigs questionarios necessarios ao
desenvolvimento do presente estudo. Seguidamentsespa-se o0s testes de hipoteses
efectuados que nos permitir confirmar ou inferihipétese colocada. O presente trabalho
termina com a discussao dos dados obtidos comnloasiextos ja apresentados anteriormente
bem como consideracg@es finais importantes tantaie@ do presente trabalho como para

futuros estudos.



Empreendedorismo

A palavra empreendedoeritrepreneur)teve origem no século XVIII através de
Richard Cantillon (1680-1734). Mas foi através amr@mista Joseph Schumpeter (1883-
1950) em 1950 que surgiu uma melhor definicdo dwsttoto, como sendo uma pessoa com
criatividade capaz de fazer sucesso com inovad@e@ado as grandes mudancas sociais e
econdmicas, que tiveram e tém um vasto impactorgaizacdes, existe uma necessidade
constante de acompanhar as diferentes evolu¢cdesuddo organizacional. Neste contexto,
Simbes e Dominguinhos (2006) afirmam que € nedessamnpreender devido ao intenso
ritmo de mudanga organizacional.

O estudo do empreendedorismo nao é consideraddanefa simples, o construto em
si tém bastantes definicbes a ele associado. humenos sobre a sua importancia verifica-se
gue a resposta passa por em muitas areas todossme@@rem o empreendedorismo uma
peca chave e decisivo no ciclo virtuoso que prommw@escimento econémico (Salgado-
Banda, 2007). Salgado-Banda (2007) realca aindaaairaportancia em varias areas de
estudo, psicologia, sociologia, antropologia e eoua.

As organizacOes necessitam de pessoas empreergjedapazes de inovar, de se
dedicarem as actividades da organizacdo, com atolgede transformar conhecimentos e
bens em novos produtos. Neste sentido o empreemsiadoesta nitidamente interligado com
a exploracédo de oportunidades, que unem esforgasspaem reconhecidas, descobertas ou
criadas (Venkataraman, 1997; Shane & Venkatarag@Qq).

Baumol (1990) indica que os empreendedores sawidhutis que sdo habilidosos e
criativos na procura e busca de meios que aumeatsuna propria riqgueza, poder e prestigio.
Mais recentemente Kizner (1997), indica que o pdpetmpreendedor € trazer um estado de
equilibro a economia através da exploracdo de opiolddes em mercados ja existentes.

Neste sentido o empreendedorismo esta associad@npreensdo de novas
oportunidades, ao acto de inovar, a descobertapdeumidades. A tabela 1, evidéncia as

definicbes mais importantes do empreendedorismo



Tabela 1: Definicdes de Empreendedoridmate Simdes & Dominguinhos (2006); Palma (2008)

Autor (es) Definicdo de Empreendedorismo

Schumpeter (1949) O empreendedor é aquele que destréi a ordem ecoadxistente
através da introducdo de novos produtos e serviREla. criacdo de
novas formas, ou pela exploracéo de novos recersuateriais.

Kizner (1973) Empreendedorismo € a capacidade de perceber npuasimdades
descobertas por individuos que estéo alerta.
Drucker (1985) Empreendedorismo € o acto de inovagéo que envobrgamizacad
dos recursos existentes através de novas capasidageoducao
Gartner (1985, 1989) Processo de criacdo de novas organizacoes.
Aldrich (1990) Envolve a mobilizacdo de recursos para a persecutéo

oportunidades, que resultam da funda¢cdo de umaargeaizacao

Shane e Venkataraman (2000) | O empreendedorismo € visto como um processo déifidagéo de
novas oportunidades inovadoras, que podem ou naexpioradas

através da criagdo de novas organizagfes. A exglomaode ocorre

=

de outros modos, tais como pelo desenvolvimentoodes produtos

processos ou Servigos

Henderson (2002) Em dltima analise, o empreendedorismo é descobdiesenvolver
oportunidades de criar valor, através da inovacao.

Como se pode verificar através da tabela 1, ndsteexapenas uma definicao
consensual. Varios autores se debrugaram sobreasteito, originando uma diversificacao
de conceitos. Numa analise mais pormenorizadaficgese que varios autores enumeram
caracteristicas comuns a definicdo do empreendmdoriO conceito definido por Aldrich
(1990) partilha da mesma ideia que Drucker (1988)indicar a necessidade de se mobilizar
recursos existentes para a persecucao de oporesidaor outro lado, a definicdo mais aceite
na comunidade cientifica € a de Shane e Venkatar§2@0), sendo o empreendedorismo
visto como um processo de novas oportunidades dorsaa, que podem ou nao ser
exploradas através da criacdo de novas organizad@etm esta mescla de defini¢des,
partiilham assim uma ideia em comum, de que o emg@eg®rismo se deve a criacdo de
novas organizagoes.

Como o empreendedorismo é um conceito multidis@p]i apresentasse diferentes

perspectivas de analisar este fendmeno (tabela 2).



Tabela 2: Perspectivas do Empreende&dote: Cunningham & Lischeron (1991); Simdes & Dagninhos (2006)

Escolas de Investigacao / Perspectivas Objecto de estudo

Empreendedor surge pela capacidade de se acreattal

lideres carismaticos. Foca-se e identifica a cdpdei de

Centrada no empreendedor / “Great intuicdo, a oportunidade de tomar a deciséo carect

Pearson *“ Intuicdo, rigor, a energia, a persisténcia e a-agtiona saq

comportamentos e habilidades verificadasnningham e
Lischeron, (1991)

Procura perceber a distribuicdo das organizacde$ no
ambiente, e as limitagBes inerentes as estruturas
organizacionais em funcéo das condigbes ambierjtais.

Centrada no contexto / Teoria ecoldgica Os factores ambientais determinam as caractedstica
organizacionais que melhor respondem as oscila¢gdes
ambientaisHannan e Freeman (1989); Greenfield &
Strickon (1989); Boeket (1991)

Ligada ao desempenho e a rentabilidade da empfresa
no Mercado. Cria vantagem competitigamoes e
Dominguinhos (2006)

Centrada na organizacao/ Escola de
gestao estratégica

Impacto do empreendedor no crescimento

Economia -
econdémico. Baumol (1996)
Inovacéo, criatividade e, a descoberta, séo
Escola classica caracteristicas que estdo na base do comportamgnto

empreendedor

Na tabela anterior, pode verificar-se que as vapasspectivas abordadas sao
centradas em diferentes elementos de analise, ceengedor, 0 contexto e a organizacao.
Neste seguimento torna-se relevante para o pressiido desenvolver o indice de analise
organizacional.

Associado ao empreendedorismo surge a orientacAreendedora, que visa observar
o empreendedorismo no nivel da organizacdo. LumpgkiDess (1996) indicam que a
orientacdo empreendedora emerge de uma perspédetigacolha estratégica que afirma que
oportunidades de novos negécios podem ser empdasncdm sucesso de forma intencional.

Envolvem acc¢bes deliberadas sendo crucial pardaegdor de novos negoécios (Lumpkin &



Dess, 1996). Um outro autor definiu a orientaca@reendedora como um empenhamento
em inovagao, em produtos e/ou mercados (Miller3198

Em estudos mais recentes a orientacdo empreended@i@ como uma estratégia do
gestor de uma organizacao (Wikland, 1998), senda@amstruto de estratégia cujo dominio
contextual inclui certos resultados ao nivel daapizacdo (Covin, Green & Slevin, 2006).
Por fim Wikland e Shepher (2005), indicam que aertdcdo empreendedora esti
positivamente relacionada com o desempenho dasepaguorganizacdes, sendo que, a
orientacdo empreendedora pode desenvolver halebdad procura e desenvolvimento de
novas oportunidades, um factor facilitador ao ndaMdiferenciagdo e a criagdo de vantagem
competitiva.

A orientacdo empreendedora, a um nivel organizatipossui caracteristicas unicas,
a partir dos estudos de Miller (1983) Lumpkin e £€$996) indicam que sdo cinco as
dimensdes que caracterizam a mesma, propensaos@y Autonomia; competitividade
agressiva; comportamento inovador; e proactiviqadepkin & Dess, 1996).

A autonomia refere-se a acc¢ao independente de dividoo ou de uma equipa que
tem por objectivo levar adiante uma ideia ou vifaampkin & Dess, 1996). A inovacéo
reflecte as empresas com tendéncias empreendddndiscomo suporte as novas ideias, as
experiencias e 0s processos criativos. E uma d#webastante importante na orientacéo
empreendedora, uma vez que permite a criacdo dasraportunidades (Lumpkin & Dess,
1996).

A inovacédo ocupa um lugar importante no procesgareemdedor estando relacionada
com o desempenho das organizacfes, isto é, aumaemsababilidade da organizacao
antecipar-se a outras, traduzindo-se num maiotatgpVikland, 1999), sendo que reflecte a
capacidade da organizacdo ter ideias, experimentariar novos produtos, servicos e
tecnologias (Lumpkin & Dess, 1996). Permite inoealoptando novas tecnologias como
objectivo de criar novas organizacgOes (TarabisbigrBon, Fernald & Sashkin, 2005).

A propensdao para o risco é um termo que dependémdontexto pode ter diferentes
significados, podendo estar associado ao riscoodgportamento adoptado pelo individuo
perante a organizacdo nas oportunidades existéatewercado. (Lumpkin & Dess, 1996), o
grau de risco assume um padrao na tomada de dgadisfiectindo-se ao nivel organizacional
(Venkatraman, 1989).



Segundo Lumpkin e Dess (1996) proactividade é alugara a orientacdo
empreendedora sugerinfo um olhar sobre uma pergpegie promove a inovagao ou a
criacdo de novas actividades. Estes autores idmmim ainda dois atributos fulcrais para a
proactividade, o comportamento competitivo e agresgue estdo directamente relacionado
com as firmas rivais e a capacidade de ser posgieetificar novas oportunidades de
negécios. A proactividade é neste sentido bastantiportante para a orientagdo
empreendedora pois através dela surge uma pekspeatdi olhar mais a frente sendo
acompanhada por actividades inovadoras ou novaguoptades de negoécios (Miller &
Friesen, 1978).

A competitividade agressiva refere-se a empresgs sgjam propensas a intensas
mudancas, isto €, empresas que entrem no mercadpacativamente com outras ja
existentes devem adoptar sistemas de competitwidagtessiva sendo o meétodo mais
tradicional de se competir (Lumpkin & Dess, 1996).

Tendo em conta a criagdo de novas empresas empdegad, torna-se importante
abordar o conceito lideranca, que nos permite erte perificar o quanto € importante a
existéncia de lideres em organizacdes empreendedbrgeranca é vista como uma peca
importante no mundo organizacional, sendo o lidepoesentante na eficacia do grupo e das
organizagdes. Segue-se uma abordagem ao constletanica, para de uma melhor forma

tentar-se compreender a importancia da mesma ndararganizacional.

Lideranca Organizacional

A literatura sobre a lideranca é vasta mas fragagentsendo que a sua maioria se
centra na diferenca entre um lider e um gestodeddas suas caracteristicas e qualidades até
as suas concepcdes de trabalho (Huynh, 2007)

A lideranca é considerada um termo bastante immptertao grande mundo das organizacoes e
a sua importancia advém do papel fundamental quédeses representam na eficacia do
grupo e das organizacfes. Os lideres sdo respamspe® sucesso ou fracasso da
organizacao, tendo que se ter em consideracaadprarl exige uma série de caracteristicas
pessoais e sociais. A organizacdo € um ser vivo ajprange colaboradores dos mais
diferentes tipos, isto é, cada colaborador temag@una de ser e de estar numa organizacao e



o lider tem de saber como lidar e motivar cada@Qomfia, Rego, Campos e Cunha & Cabral-
Cardoso, 2006).

Diversas pesquisas foram efectuadas com o objeckva@lcancar uma definicao
pratica do conceito de lideranca. Porém este abenéio € facil, pois o constructo apresenta-
se como complexo, tendo inerentes tanto caradtedspessoais de cada individuo, como
influéncias que os comportamentos dos lideres exerws liderados, originando diferentes
formas de estar e ser (Ferreira et al., 2006).

Como Zimmerer e Yasin (1998) mencionam a liderat®a mostrado a sua
importancia para a competitividade das organizagéssacidade de relacionamento humano
(i.e., capacidade que o individuo tem de gerirg@s entre pessoas, estimulando-as e
resolvendo conflitos). O lider actua como agente ndgdanca e melhoria continua
(Chiavenato, 2005).

Para compreender melhor o conceito de liderangasaptam-se em seguida algumas

definicbes de diferentes autores (Tabela 3).

Tabela 3: Conceitos de lideranca

Autor (es) Definicao

Interaccdo entre dois ou mais elementos de um grgw® muitas
Bass, 1990 vezes implica uma estruturacdo ou reestruturacicimi@acio e
percepcoes e expectativas dos membros
Processo através do qual um membro de um grupaganiaacdo
influencia a interpretacdo dos eventos pelos reetamembros, a
escolha de objectivos e estratégias, a organizdeaactividades de
Yukl, 1998 trabalho, a motivacdo das pessoas para alcancabjestivos, a
manutencdo das relagBes de cooperacdo, o deseneotei das
competéncias e confianca pelos membros e a obtatedpoio e
cooperacado de pessoas exteriores ao grupo ou pagani
Bagley, 2007 Capacidade de orientar e motivar um grupo de psspasa um
mesmo objectivo

Pela andlise das definicbes acima descritas padguiese que a lideranca tem por
base a interac¢do/relacdo entre lideres e lideradodo que envolve processos de influéncia,

cooperacao, confianca, desenvolvimento e motivacao.



Na tentativa de explicar melhor o conceito, toragsrtinente a distingdo entre o lider
e o gestor. De acordo com varios autores (e.g.heékgGinnett & Curphy, 1996) liderar e
gerir sdo conceitos bastante diferentes, sendooglider € mais inspirador, dinamico e
criativo e 0 gestor € mais racional e mais depdedde procedimentos e regulamentos
(Hughes, Ginnett & Curphy, 1996). De acordo comrige Nanus (1985), a gestdo consiste
em realizar, assumir responsabilidades e comarelaa, lideranga consiste em exercer
influéncia, orientar e guiar. Assim, o gestor éadguue sabe o que deve fazer para alcancar
0s objectivos e o lider é aquele que sabe o é swoesser feito para alcancar os mesmo
objectivos e motivar as pessoas sobre as quaiseegnenfluéncia.

A tabela seguinte apresenta um resumo dos eseldgleranca, focando os pontos
mais importantes de cada um (tabela 4), o objectdm € tanto mencionar a evolugcdo das

mesmas mas dar a conhecer os varios estilos darigheexistentes na literatura.

Tabela 4: Estilos de liderangante Simdes & Dominguinhos (2006)

Lideranca Caracteristicas Autor (s)

Relacdo lider — liderados ao niy

da confianca, lealdade, admiraca
Trasformacional | respeito; lider em movimento qu Bass (1985, 1990)
através da auto-interesses idealiz

influencia em prol da organizacao

Capazes de resolver e tomar| a o
Novicevic, Harvey, Buckley,

Auténtica responsabilidade de liberdade
Brown e Evans, (2006)

pessoal e organizacional.

Promovem a consciéncia d
seguidores apelando a valores co
: a justica, liberdade, humanitarism
Transacional : : Cunha e colaboradores (2006
paz. O lider torna os seguidor
mais conscientes da importang

dos objectivos

Capacidade de motivar os outrgs;

optimista,  positivo, motivador,

(Jensen, 2006; Eggers & Smilo
a

Empreendedora | crente, por possuir uma bo
1996)

capacidade de adaptacdo e |de

improviso
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Lider empenhado, integr

competente; comportamentos

cidadania organizaciona
empenhamento e lealdad
Transcendental | manifestam discordancias Cardona (2000)

denunciam situacdes incorrect
desde que estas prejudiguem

organizacdo

Modela papéis; comunica elevadas

expectativas; adopta

. comportamentos que cria |a

Carismatica _ . ) House (1997, 1999)
impressdo que é competente aos

seus seguidores. Necessidade | de

poder.

Enfatiza a estabilidade financeira
L longo prazo; procura manter | Cunha e colaboradores (2006)
Gestionario o : |
ordem; nao investe nas inovag@

que podem mudar a organizacao

Enfatiza a  viabilidade da
organizacdo a longo prazo; fomenta
a mudanca, a inovacdo e |a
. criatividade. Exige autoridade para
Visionario ) ) ) Cunha e colaboradores (2006
influenciar o pensamento e atitudes
das pessoas, implica delegar
poderes e correr riscos em varlas

dimensoes.

Segundo Bass (1985), a lideranga transformaciafalelse em termos da relagao do
lider com os liderados, ao nivel da confianca, &altép, lealdade e respeito, traduzindo-se
assim no objectivo de os tornar mais orgulhososngzortancia e do valor do trabalho
realizado.

Numa revisdao mais recente Bass (1999) define Igararansformacional, como
correspondendo a um lider em movimento, que atdeéaito-interesses idealiza e influéncia

(carisma), preocupando-se com o bem-estar dossputaoorganizacdo, da sociedade. Prevé
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um futuro desejavel, articula a forma como podeasmancado e serve de exemplo aos seus
liderados, estabelecendo desta forma elevadosgmdeddesempenho e determinagao.

O objectivo central incide assim no facto dos kdiexs serem capazes de ultrapassar
0s interesses particulares em favor dos superiategesses do grupo ou da organizacgao,
activando as suas necessidades de auto-realizagdoite modelar e elevar os motivos e
valores do grupo e a sua transformacédo como um todo

Bass (1999) efectuou o bindmio da lideranca transdcional-carismatico,
considerando que o carisma € uma caracteristiess@ta a lideranca transformacional, mas
gue so por si ndo é suficiente para garantir urngasp transformacional (Cunha et al. 2006).
Alguns lideres carismaticos procedem no sentidostalar a lealdade pessoal, valorizando
mais esta do que a da propria organizacdo. Neases ©s liderados sentem-se neste sentido
dependentes e fracos. Assim como os lideres tramséionais, os carismaticos activam
fortes emocgdes nos seus liderados e procuram tpesesidentifiguem com eles (lideres). Os
lideres carisméticos por outro lado tendem a gexaccbes de amor-6dio. (Cunha, et al.
2006).

Mas ao nivel da lideranca carismatica, House (19@v)dos autores que mais
importancia deu ao desenvolvimento desta. Segundwitor, os lideres transformam as
necessidades, valores, preferéncias e aspiracdeslidgrados em prol dos interesses
colectivos da organizagdo (Shamir, House e Arth@®,7) House (1997) sugere que os lideres
carismaticos aumentem os valores intrinsecos dgectolns e metas, devido a estarem
vinculados ao aspecto de avaliar os seguidoresid®®s carismaticos fazem esforcos para
que os liderados aproveitem as situacdes motivaispisto é, forcas de auto-estima, auto-
consisténcia, auto-expressao (House, 1999).

Alguns factores podem de uma forma sucinta expbsagfeitos carismaticos do lider
e seus liderados. A nivel dos tracos do lider, ps$sui uma forte motivacao para o poder,
elevada confianca, forte moralidade das suas csemgibminancia. A nivel comportamental
este cria a impressdo entre os seguidores de qu@mmpetente, proporciona uma visao
apelativa do que pode vir a ser o futuro, da ttadsalmais significativos aos liderados e
inspira 0 entusiasmo e empenhamento, modela pag#isinica elevadas expectativas de
desempenho e expressa-lhes confianga conseguinelos@ucentrem nos objectivos da
organizacdo (Cunha, et al.2006). Relativamente ceslicbes facilitadoras o lider tem a

possibilidade de definir papéis apelativos, onddaasfas rotineiras e simples ndo fazem
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parte. Por fim os liderados acreditam no lider fiaom tém crencas semelhantes as do lider,
sentem afeigdo, sentem vontade de Ihe obedecalyvenvse emocionalmente na misséo da
organizacdo, sentem-se capazes de atingir o olgetdi organizacéo e partilham objectivos
comuns (Shamir e tal, 1997).

Mais recentemente foram efectuados estudos parestilm de lideranca mais aberto,
os lideres auténticos sdo descritos nos dias d& bhomo capazes de resolver e tomar a
responsabilidade de liberdade pessoal e organizdiblovicevic, Harvey, Buckley, Brown
& Evans, 2006).

Outros autores (George, Sims, Mclean e Mayer, 200dicam que a lideranca
auténtica demonstra uma paixdo para 0s seus efeitog pratica constante de valores
pessoais. Os lideres auténticos estabelecem a [mago relacionamentos significativos e
tem auto-disciplina, que lhes permitem obter oslltados. Por outras palavras, eles sabem
guem s&o.

Os lideres ndo conseguem ter éxito apenas pelas @dprias caracteristicas,
necessitam de apoio, de relacionamentos fortesorgemizacdes para fomentarem a sua
perspectiva (George et al., 2007).

Outro tipo de lideranca comega a surgir no mundoatganizagdes. E um conceito
recente, sendo ainda um campo a investigar. Atrdwésoder de influéncia dos lideres, estes
podem direccionar as pessoas para atitudes in@sderrenovadas, sendo importante
transmitir confianca, tranquilidade e ponderacasto i€, provocam a mudanca nas
organizacoes.

Neste sentido a lideranca empreendedora tem sila womo, a capacidade de
motivar 0s outros, sendo este processo identificamoo um empreendedor de sucesso.
(Eggers & Smilor, 1996).

Colombo (2008) indica que a lideranca empreendegloraaminho para a inovacéo, a
criatividade e a sustentabilidade organizacioni@.agrega valor para a organizagéo, para 0s
colaboradores e para a sociedade. Para a orgamizag@ncializando as competéncias de
seus colaboradores; para os colaboradores, atdavéscentivo ao auto desenvolvimento;
para a sociedade, pelos beneficios decorrentesdagéo e da criatividade

O lider empreendedor caracteriza-se por ser opénpssitivo, motivador, crente, por
possuir uma boa capacidade de adaptacédo e de ispr@ensen, 2006). De acordo com

Kuratko (2007), os lideres empreendedores estaccamtante mudanca no mundo das

13



organizacgOes, procuram as pessoas e reconhecepomgnalades onde os outros véem o
caos.

Segundo Tarabishy e colaboradores (2005) liderggemmdedores podem ajudar a
organizacdo através da criacdo e implementacdo dieatégias orientadas para o
empreendedorismo.

O lider empreendedor tem caracteristicas comuns pgumitem 0 sucesso da
organizacdo e o bem-estar dos seus colaboradameslli{1998) desenvolveu no seu estudo
caracteristicas comuns aos lideres empreendedasés, de futuro - distingue no mercado
novas oportunidades de investimento; estabeleceasmet define objectivos a serem
alcancados; definicdo do papel dos colaboradomscessidade de ter uma equipa coerente
onde o0 objectivo do grupo seja coerente entre todspeito dos colaboradores — o lider
empreendedor deve valorizar o trabalho dos sewba@@dores; carisma — ter 0 respeito e
confianga da sua equipa; motivador — deve incentgacolaboradores a desenvolverem de
uma melhor forma as suas competéncias; integridaskndo que deve respeitar os valores
éticos e morais dos colaboradores.

Sendo o empreendedorismo um processo dindmico danga e criacdo, exige uma
aplicacdo de energia e paixdo por parte do liddid€ € neste sentido um elemento chave
para a constante mudanga da organizagao, mudapgascluem a capacidade de assumir
riscos (Tarabishy, et. Al, 2005). Assim torna-setipente definir o conceito desempenho
individual, uma vez que o lider tem a capacidadendévar sendo um elemento de mudanca
na organizacdo. Mudanca que esta nao so6 interlgaxadancas organizacionais, bem como

a mudancas ao nivel do desempenho individual deba@dores.

Desempenho

Neste sentido o empreendedorismo, é um agente dnga focado num ciclo
continuo de evolucdo, onde sé se torna possivetia@@o desempenho dos lideres e seus
colaboradores. Este € um conceito bastante assoa@m@®&mpreendedorismo, mas também
muito amplo no seio das organizacdes, devido daseda individual e contextual.

O desempenho individual pode ser definido comograu em que a pessoa ajuda a
organizacédo a alcancar os seus objectivos”( MothheyiBorman & Schmit, 1997).
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Na organizacdo nem todos os comportamentos dogdnds sdo interpretados como
sendo desempenho, apenas o0s episddio em que diraitem comportamentos orientados
para os resultados cujo tem uma componente avaligpositiva ou negativa) e que
contribuem para 0s objectivos da organizacao sasiderados desempenho (Motowidlo et
al., 1997). O construto é definido pelos autoresx@csendo comportamental (pode ser
avaliado como positivo ou negativo, individual om g@rupo, referindo-se a organizagao),
episodico (o tempo que o individuo dissipa na amgg@o pode ser visto pontualmente como
algo que nao faz a diferenca na relacdo dos obgectirganizacionais), e avaliativo.

O conceito desempenho é multidimensional, poderdales diversos tipos, tendo um
impacto diferente nos resultados organizacionais.

Uma das teorias mais basicas do desempenho, semaladas mais importantes, &
dividida em trés componentes: (1) entrar e ficarorganizacdo, (2) limitar-se a padrdes
prescritos para o desempenho do papel ou excedg-I@ inovadora e espontaneamente ir
para além do papel prescrito e executar ac¢des comperar com colegas (Katz & Kahn,
1978), isto é, oferecem sugestdes para o desemaitd representando a organizacdo de
forma favoravel.

O segundo e o terceiro ponto sdo consideradosnbagtgeressares no sentido em
que, contrastam com a organizacdo nas actividadeneais, que sdo prescritas através de
regras organizacionais (Motowidlo & Scotter, 1994).

O desempenho divide-se em dois componentes (Matlondt al., 1997), individual
(de tarefa) e desempenho contextual. Estes doiseitos coexistem na sua funcionalidade
sendo que o desempenho de tarefa se centra nadat#is do nicleo técnico da organizagéo
e 0 contextual permite a manutencdo do ambientguenesse nucleo funciona.

Segundo Motowildlo e colaboradores (1997), existea inecessidade de diferenciar
estes dois conceitos, ambos contribuem de formapemtente para os objectivos da
organizacao.

O desempenho indicado seré orientado para a tanmefa,vez que interligado a este
conceito encontra-se um conceito inovador, a eatfeglma, 2008).

O desempenho de tarefa (desempenho individualpleaglois tipos de actividades, as
que transformam matéria-prima em produtos e seswgas que mantém o nucleo técnico,
fornecendo-lhe a matéria-prima necessaria, estpsctas possibilitaram a definicdo do

conceito: “composto por comportamentos que 0s oodalmres devem aprender a cumprir
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porque sdo componentes essenciais do seu traltalhmomo definido no seu descrito de
funcdes” (p.139).

Assim, a maior fonte de variacdo do desempenharédaté a proficiéncia com que
um individuo a executa, o que se traduz nas difa®rao nivel dos conhecimentos,
capacidades cognitivas, experiencias e treino (Miolo & Van Scotter, 1994; Borman &
Motowidlo, 1997; Motowidlo et al., 1997; Bott, Suytak & Goodman, 2003).

Uma outra abordagem que pode ser efectuada, efea® desempenho contextual.
Este tem por base variaveis personalisticas, copeced incidéncia no altruismo e
conscienciosidade. Varidveis estas que tem efeitdasempenho, devido ao conhecimento
dos individuos, as metas estabelecidas por eles @abitos de trabalho (Borman &
Motowildlo, 1997). Estes autores indicam ainda gsi@ctividades contextuais (desempenho)
sdo bastantes importantes devido a sua importamcieontributo organizacional, tanto ao
nivel social como psicolégico (Borman & Motowild997).

Em suma, estudos demonstram que o desempenhodumalivitarefa) provém de
diferencas cognitivas e experiéncia (Motowidlo &\Vacotter, 1994; Borman & Motowidlo,
1997). O desempenho contextual refere-se as vaigeesonalisticas como o altruismo e a
conscienciosidade (Bott et al., 2003; Motowidlalet 1997).

O desempenho do colaborador é diferente de indiviiduwa individuo. Uma vez, que
existe enumeras condicionantes podem provocar umerto ou nao do desempenho
individual Nas organizacfes, existe uma enormersidade relativamente aos colaboradores,
estes sao individuos com caracteristicas pessasias diferentes, que tém desempenhos
diferentes no seu dia-a-dia laboral. O conceito geg abordado de seguida, tem por
objectivo conseguir verificar-se até que ponto &ega do colaborador a organizagfes
empreendedoras influéncia ou ndo o desempenho dmme\ entrega € neste sentido um
construto importante, no sentido que permite a ceensdo da dedicacdo do colaborador a

organizacgao

Entrega

Neste sentido, surgiu o conceito de entrega, ummasfale caracterizar a dedicacdo ao
trabalho, sendo um processo através do qual asgsess dao a organizacdo empreendedora,

de forma a fazé-la crescer (Palma, 2008).
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Segundo Palma (2008), a entrega divide-se em dinmoensdes: Missado de vida,
Intemporalidade; Auto-sacrificio; Orientagdo paraperfeccionismo; Orientacdo para o
crescimento.

A missédo de vida refere-se a um objectivo pessoal passa pela dedicacdo a
organizacdo (Palma, 2008). Ocorre desta forma wphclade entre a misséo de vida e a
missédo definida pela organizacdo. Existe uma temaérara que as pessoas se dediquem aos
objectivos da empresa, de tal forma que os corsiertomo sendo 0S seus proprios
objectivos particulares.

A intemporalidade esta associada ao auto-sactifisio é, pessoas que se dedicam
incansavelmente a organizacdo contribuindo pasu@escimento (Palma, 2008).

O auto-sacrificio € uma dimensdo da entrega quergameo sentido em que o
colaborador efectua um esfor¢o ao nivel da dedicaginpenhamento (Palma, 2008).

Uma outra dimenséo da entrega € a orientagdo paeaf@ccionismo, sendo a equipa
preocupa-se com a qualidade e a exceléncia doa®mlho (Palma, 2008). Existe entdo uma
enorme preocupacao em que tudo esteja feito deomiglhma possivel sem erros. Segundo
Palma (2008), o objectivo central consiste em agrad cliente, com vista a fazer a empresa
crescer.

Por fim, a dltima dimensdo da entrega centra-seri@ntacdo para 0 crescimento,
existindo uma necessidade pessoal por parte dabaraldores e sécios de contribuirem para
0 crescimento da organizacdo, bem como para aiaggarde novos clientes (Palma, 2008).

Sendo a entrega um conceito novo no seio das agpojanizacionais e uma vez que
a literatura € escassa, € necessario aproximac@steito a outro cujo tenha pontos comuns.
Neste sentido surge o conceito de empenhamento.

Para Allen e Meyer (1990, 1996, 2000) o empenhamerganizacional € um estado
psicolégico que caracteriza a ligacado do individuorganizacdo, tendo implicacbes na sua
decisao para nela continuar.

Em 1990, Meyer e Allen, considerando uma perspactilo empenhamento
organizacional enquanto atitude, desenvolveranfieidan um modelo multi-dimensional do
empenhamento composto por trés componentes: afepie tem como estado psicoldgico o
desejo, estdo ligados emocionalmente a organizagdimdividuo identifica-se com os
objectivos da organizacao (i.e., o individguer ficar), instrumental que tem como estado

psicolégico a necessidade (i.grecisa de fica) e normativa que tem como estado
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psicoldgico a obrigacdo, o individuo continua ngaaizacdo devido a um sentimento de
obrigacdo, que advém de varios factores, como yemplo, pelo facto de ter ocorrido um
investimento na formacéao do colaborador. (sente que tem de figar

Meyer e Allen (1990) enumeram diversos antecedgraes os trés tipos de empenho.
Para o afectivo apresentam o desafio do traballdoficacdo do papel e dos objectivos,
equidade e feedback; para o instrumental refereconapeténcia, investimento pessoal e
alternativas de trabalho; para o normativo mencio@genas a norma de empenhamento
organizacional, (i.e., “é esperado que tenham umideede empenhamento pessoal para a
organizacdo”) (p. 18). Também Mathieu e Zajac (}2@0esentam uma lista de antecedentes,
variaveis correlacionadas e consequéncias. Comeceddntes apresentam caracteristicas
pessoais (e.g., idade, sexo), papel desempenhadcafebiguidade e conflito), caracteristicas
do trabalho (e.g., autonomia na tarefa), relact@s @ grupo e com o lider (e.g., coesao) e
caracteristicas da organizagédo (e.g., tamanho eabeacdo). Relativamente as variaveis
correlacionadas, Mathieu e Zajac (1990) referemtivagéo (e.g., envolvimento, stress) e
satisfacdo (e.g., intrinseca, extrinseca, promocQojnto as consequéncias mencionam
performance de trabalho (e.g., alternativa de thabaercebidagurnover)

Apés andlise da literatura existente sobre o temoado verifica-se que o conceito
entrega pode ser aproximado ao empenhamento oagamal, no sentido em que as
dimensbes focadas no vocabulo entrega podem inegrao empenhamento. Sendo a
entrega composta pelas cinco dimensdes ja referidagfica-se que a missao de vida,
intemporalidade e auto-sacrificio estdo ligadasraponente afectiva apresentada por Meyer
e Allen (1997), onde o empenhamento afectivo deseesse quando o colaborador se
envolve e/ou reconhece o valor e/ou deriva a serighde da associacdo com a organizacao
(Meyer & Allen, 1997).

Apés a revisdo das tematicas apresenta-se assep@e sua fundamentacgao.
A influéncia da lideranca no desempenho
A lideranca é uma variavel bastante estudada Basias organizacionais. Muitos dos

estudos (Schaubroeck, Cha & Lam, 2007; Keller, 20GGabishy e colaboradores, 2005)
encontraram que a lideranca esté positivamenteiassoao desempenho organizacional.
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Schaubroeck, Cha e Lam (2007) investigaram a infia2¢ da lideranca
trnasformacional no desempenho de um grupo. Reatain neste estudo 218 individuos dos
servicos de finangas. Concluiram que a lideraragestormacional esta associada a equipas de
alto rendimento, e ambos 0s paises.

Keller (2006) estudou o impacto da lideranca caista num grupo, isto €., se a
lideranca estd positivamente relacionada com ongeseho. Foi utilizado um questionario
com 10 itens, onde os colaboradores tinham que ior&rccomportamentos dos lideres.
Utilizada uma escala tipo Likert, onde o 1 é “nineao 5 “sempre”. Os resultados
evidenciaram uma influéncia positiva da liderangalesempenho dos colaboradores.

Um estudo de Tarabishy e colaboradores (2005)iusfec ponte entre a lideranca e o
impacto do desempenho num mercado dinamico (orgedm). Os autores descrevem que
existem mercados dinamicos que procuram a inovabaseada na competicéo,
preco/rivalidade na performance (Tarabishy et 2005). A lideranca (empreendedora) foi
associada ao desempenho organizacional como @ijtidssie de se explicar a existéncia de
comportamentos diferentes na organizacédo (emprderetee lideres).

Segundo Tarabishy e colaboradores (2005) liderggesmdedores podem ajudar a
organizacdo através da criacdo e implementacdo dleatégias orientadas para o
empreendedorismo, tendo-se verificado que o emgeglnismo estratégico promove uma
melhor performance nas organizacoes.

E neste contexto, apés revisdo dos trabalhos emgjrue surge a primeira hipétese:
H1: A lideranca tem influéncia no desempenho imblial dos colaboradores nas

organizagcdes empreendedoras.

A influéncia da lideranca na entrega

Como ja foi referido, a lideranca € um conceitctaate utilizado e estudado no
mundo das organizagbes. Sendo por isso importartBcar o seu impacto em diferentes
variaveis. Neste sentido, tenta explicar-se a &elaentre lideranca e empenho dos
colaboradores. Para alcancar este objectivo, séEseados 0s estudos que estudaram a
relacdo entre estes dois conceitos.

Ross e Gray (2006) estudaram o efeito da lideramgaempenhamento dos
professores. Este estudo foi desenvolvido em esdoldCanada. Os autores concluiram que a

lideranca transformacional tem um efeito positieoempenhamento dos professores, isto €, a
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esséncia da lideranca tem um impacto ao nivel dscitnento da organizacdo elevando o
empenhamento dos professores e 0s seus objectivos.

Num estudo de Lo, Ramayah e Min (2009) verificousge a lideranca estava
directamente ligada ao empenhamento organizactwsatolaboradores. Este estudo incidiu
sobre colaboradores de fabricas da Malasia. Odtades indicaram uma relacdo positiva
entre trés dimensbes da lideranga transformacigestimulacdo intelectual, influencia
idealizada e inspiragdo motivacional) e o0 empeninémme

Nguni, Sleegers e Denessen (2006) incidiram o stude sobre influéncia que a
lideranca transformacional e transacional tém elacdie a satisfacdo dos professores no
trabalho e o seu empenhamento organizacional. @legbi desenvolvido em 70 escolas
primarias da Tanzania. Foi utilizado um questiangom 95 itens, que se referiam a quatro
temas, lideranca, satisfacdo no trabalho, empenttanoeganizacional e comportamentos de
cidadania.

Verificou-se que a lideranca transformacional ends@ional influenciam o
empenhamento organizacional, comportamentos delanda e a satisfacdo dos professores
no trabalho, os resultados indicaram que ambosstbs de lideranca influenciam as
variaveis estudadas, mas que diferem na magnitutke gireccdo do impacto. A lideranca
transformacional tem assim um efeito positivo rasaveis empenhamento, comportamentos
de cidadania e satisfacao no trabalho (Nguni, 8lse§ Denessen, 2006).

Hulpia, Devos e Keer (2010) efectuaram um estuda perificarem a relacéo entre as
caracteristicas e percepcdes dos professoresdideceseu empenhamento organizacional.
Para a analise das variaveis foi desenvolvido usstipnério da distribuicdo da lideranca,
foram seleccionados professores do ensino second&d6 escolas da Bélgica.

O estudo revelou que as percepcdes dos professoresnjunto com a lideranca da
equipa sdo os melhores preditores para um empenktamievado por parte doa professores.
Concluiram que tanto as percep¢gbes como a lideramip@enciam positivamente o
empenhamento organizacional.

Apos analise dos varios estudos efectuados e das&lns surge a segunda hipotese:
H2: A lideranca tem Iimpacto na entrega dos colablores de organizacbes

empreendedoras
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Impacto da entrega no desempenho

O desempenho dos colaboradores é muitas vezegnofago pelo empenhamento
(entrega), sendo que estudos demonstram uma refaqsitva do desempenho com o
empenhamento. Estes sdo apresentados a seguir.

Um estudo de Mrayyan e Faourini (2008) estudoulacde entre as carreiras dos
enfermeiros a nivel do empenho com a sua perforeddtlizaram uma amostra de 640
enfermeiros da Jordania, cujo trabalhavam a masrdeses nos hospitais seleccionados para
o estudo (2 hospitais escolares, 11 governamesthlsprivados), distribuidos pelo norte, sul
e centro do pais. Concluiram que existe uma relapgiitiva entre 0 empenhamento e a
performance.

Chen, Lin, Lu e Tsao (2007) estudaram a relacadiyo®u ndo do empenhamento
dos colaboradores com a performance dos mesmos. éstido foi realizado com 125
estudantes de um departamento da universidadeficdeaim que existe um impacto do
empenhamento dos colaboradores na sua performampacto esse que se manifesta de
forma positiva.

Neste sentido surge a terceira hipétese:

H3: A entrega tem impacto no desempenho individoal colaboradores nas organizacées
empreendedoras

Propdsito do estudo: Entrega como moderador da retdo entre lideranca e desempenho

A ultima hipdtese incide sobre uma relacéo engr&r@s conceitos, sendo que através
da literatura existente se verifica que esta apmlaco desenvolvida. A hipotese colocada
pretende examinar se a entrega do colaborador moalerelagdo entre a lideranca e
desempenho individual, como se demonstra no esteth@gionado em baixo.

Foi realizado por Fredendall, Robbins e Moore (200ih estudo que tem por
objectivo verificar-se se 0 empenhamento no ohjedtios estudos (alunos), é influenciado
pela visibilidade do empenhamento do instrutor,(hamero de itens de acg¢des de lideranca
exibidos). A visibilidade do instrutor tem efeitmatto na performance dos estudantes.

Os resultados do estudo sugerem que o instrutar lidm visibilidade no
empenhamento dos alunos e que este é positivarmdhtenciado pela performance dos
estudantes.

A Ultima hipétese surge entdo como:
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H4: A entrega dos colaboradores modera a relagé® @tideranca e desempenho individual.
Método

Design de Estudo

O presente estudo segue uma abordagem quantitattilzando o método
correlacional para confirmar hipoteses sustentpdisliteratura existente.

A correlacdo é uma medida de associacao que toartiintensidade e a direccao da
relacdo entre dois fendmenos, sendo que ndo évpbgeierir nenhuma relacdo de
causalidade empirica entre ambas (Maroco, 2007).

A informacéo foi recolhida num Unico momento, semanipulagdo das variaveis,
segundo o método de amostragem por conveniénceia D@rma, os resultados ndo podem
ser extrapolados com confianca para o universoogalacao, ja que a probabilidade de um
elemento pertencer a amostra ndo é igual a pratedid dos restantes elementos (Maroco,
2007). No teste de hipoteses, foram estimados @smgdros populacionais com base nas
estimativas obtidas na amostra, tendo em conta prsibabilidade de erro associada (Maroco
& Bispo, 2006).

Caracterizacao da Amostra

Este estudo foi realizado com a colaboracdo dogbochdores, pertencentes a dez
organizagfes empreendedoras, com menos de 6 aprstncia.

Com base na teoria de Lumpkin e Dess (1996), fectedada uma seleccdo das
organizacdes, para que desta forma fossem apenalidas empresas que possuissem
caracteristicas empreendedoras. Segundo os ateanepkin e Dess, 1996), as empresas
com orientagdo empreendedora tém algumas cargéic&sisomo inovagao, risco, autonomia,
vantagem competitiva e proactividade. As empresapreendedoras escolhidas estéo
sediadas em parques tecnolégicos e incubadoras.

Neste estudo foram avaliados 139 participantes afe einpresas empreendedoras
portuguesas. A tabela seguinte (tabela 5) perméeficar as caracteristicas de cada
organizagéo e dos seus colaboradores, sendo qa@aantem entre 30 e 45 anos, do sexo
masculino, possuem licenciatura e mestrado, eramorge na organizacdo a menos de 1 ano,

desempenham a funcao de técnico.
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Tabela 5: Caracterizacdo dos participantes

Frequéncia Percentagem

Feminino 59 42,4

30-45 69 49,6

Funcéo Técnico 68 48,9
Saocio 50 36,0

Entre 1 e 3 51 36,7

Empresa Menos de 1 ano 10 7,2
Entre 4 e 6 104 74,8

Bacharelato 6 43

Mestrado 47 33,8

Instrumento

O instrumento preenchido pelos participantes (i.empreendedores e seus
colaboradores) teve por objectivo recolher inforfimactambém relativa a questbes
demograficas (i.e., género, idade, habilitacoetsgadade na empresa e a fungdo na empresa)
e as 3 escalas descritas abaixo.

A escala de lideranca tem por base as seguintemnddes: lideranca transformacional
(Bass, 1999); carismatica (House, 1977); autéftiessen e Luthans, 2006); e empreendedora
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(Egger e Smilor, 1996). Efectuada através da titemaexistente sobre ambos os temas. O
instrumento foi construido por Joana Amador e ElatPalma incluindo as dimensdes acima
enunciadas. A escala de resposta é do tipo Likerb doontos sendo que o numero 1
corresponde a “discordo totalmente e o 5 “concdadalmente”, constituida por 19 itens.
Seguidamente foi efectuado um pré-teste verbafjoardo-se as palavras ambiguas.

A escala da entrega, constituida por dez itempréwviamente desenvolvida com base
na literatura (Palma, 2008). Constituida por cidouoensdes: Missédo de vida (item 1 e 8),
intemporalidade (item 2 e 5), auto-sacrificio (itdne 6), orientacdo para o perfeccionismo
(tem 7 e 10) e orientacdo para o crescimento (Been9), construida por Joana Amador e
Neuza Moreira. Escala tipo Likert de 5 pontos seaqa® o nimero 1 corresponde a “discordo
totalmente” e 0 5 “concordo totalmente”, sendo tituigla por 18 itens.

A escala de desempenho individual foi desenvolpmaBott e colaboradores (2003) e
traduzida por J. Gomes através do processo decadu retroversao de Hill e Hill (2005).
Relativamente a este processo ndo existe maismaf@o. Escala constituida por 9 itens
unidimensionais, com um Alpha de Cronbach de (A98scala de resposta é apresentada em

7 pontos em que 1 significa “nunca” e 7 “sempre”.

Procedimento

Primeiramente foram elaborados dois questionari@®reespondentemente os pré-
testes verbais. Os pré-testes tiveram como obgeatmpreender a qualidade da elaboracao
do questionario, aperfeicoar questbes de forma feapear questdes com graus de
compreensao elevadas, verificacdo do tempo neaessaseu preenchimento, avaliagdo da
clareza dos itens (Faerstein, Lopes, Valente &ererr1999; Rea & Parker, 2002; Czaja &
Blair, 2005).

A escala de lideranca foi sujeita a um pré-testbaleonde participaram 15 pessoas,
sendo sete do sexo masculino e oito do sexo feminpm habilitagdes literarias superiores
e, com idades compreendidas entre os 24 e os 35 Aamscala foi construida, tendo por base
a literatura existente mencionada anteriormente [®cedimento ocorreu a dia 10 de Marco
de 2009. O procedimento do pré-teste verbal, permxcluir itens ambiguos e reformular de
forma mais clara e concisa 0s itens que se naoidemagam explicitos ou que eram

semelhantes a outros. Na dimenséo lideranca tramséoonal o item
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Por sua vez, a escala da “Entrega” foi sujeito apugrteste verbal onde participaram
11 pessoas, sendo que cinco pertenciam ao sexallmase seis ao sexo feminino, com
habilitacGes literarias idénticas e, com idades pgreendidas entre os 24 e os 35 anos. A
escala foi construida, tendo como modelo a bas#éc&edo conceito “entrega” e as suas
dimensdes correspondentes (Palma, 2008). O proeatbnfoi idéntico ao da Lideranca,
tendo ocorrido no dia 4 de Marco de 2009. Destadohouve itens que foram retirados pois
eram semelhantes a outros e considerou-se queardamuito explicitos e, houve outros que
foram alterados. Na dimensao “Misséo de vida”,iatimcente, os itens seriam “Considero que
0 meu trabalho vai ao encontro daquilo que eu siba @ue procuro para a minha vida” e “A
minha missdo de vida é semelhante a missdo da smpra que trabalho” mas foram
alterados para “O meu trabalho realiza-me” e “lfieotme com a misséo estabelecida.

Antes da recolha de dados, foram enviadas cartaprdsentacéo do presente estudo a
varias empresas empreendedoras, com um minimo cadlibradores.

Apéds a obtencédo da autorizacdo por parte da empeagaaa recolha de dados, foi feita
uma reunido para acordar questdes de certificagsicatacteristicas do estudo, em termos de
objectivos, de implicacdo para a organizacdo eatlanjas de confidencialidade. Concluiu-
se, em algumas empresas, que o0 modo mais eficazomenicacdo seria o envio do
qguestionario por correio electrénico. Noutros casogecolha de dados foi efectuada
pessoalmente na organizacdo empreendedora, de dgpmgar tempo aos colaboradores.

Nas instrucdes do questionario, foi esclarecidoopsito da investigacao, tendo em
conta os pressupostos de Hill e Hill (2005) sobreanmnimato, confidencialidade das
respostas e apelo a sinceridade. Antes da aplich&ste e ainda nos esclarecimentos sobre
0 mesmo, foi disponibilizado aos colaboradored@iimacdo média do tempo que teriam que
disponibilizar no seu preenchimento.

No fim do preenchimento dos questionarios, foicaldo aos colaboradores que
confirmassem o preenchimento de todos os iten®rae a evitar auséncias de respostas. Os
colaboradores tiveram conhecimento relativo a pdskide de acederem aos dados, apds a
elaboracdo do relatério de diagnostico. Foram aifataultados os contactos para o
esclarecimento de alguma duvida aquando o preerabindlo questionario.

Os questionéarios foram entregues em maos ao resmndo estudo, de forma a

permitir o anonimato e confidencialidade das saapastas.
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Resultados

Nos resultados, apresentam-se as qualidades msatiesainstrumentos utilizados. De
forma a garantir que os resultados obtidos sd@uaiganca (i.e. fidedignos).

O teste de hipdteses associado a esta seccdo,tepaosi verificar as hipoteses
enunciadas anteriormente. Recorreu-se a regresgfiplane ao efeito moderador para se
efectuar a verificacdo das hipoteses. As anal@mesf efectuadas recorrendo ao SPSS (v.17;
SPSS Inc, Chicago, Il). Para o presente estudcidenou-se para todas as analises uma
probabilidade de erro tipo &) de 0,05.

Fidelidade

Kline (2000) indica que a fidelidade é a qualidanétrica que garante, com
determinado grau de confianc¢a, a exactiddo da rmed&ttuada. Pode ser verificada através
da consisténcia interna (Cronbach, 1996). SegundstaRa e Gageiro (2003), esta
consisténcia € verificada através da correlacder-item, que nos revela o nivel da
variabilidade das respostas provenientes das diffasandividuais.

Para o presente estudo utiliza-se o Alpha de Cdbnipara avaliar a consisténcia
interna. Este tem por objectivo determinar ate poeto todos os itens avaliam a mesma
gualidade e se estéo correlacionados entre sigKk2n00).

Na tabela seguinte (tabela 6), pode verificar-seatsres do Alpha de Cronbach para
as trés escalas. Sendo que para a escala da tideraonsisténcia interna das escalas é muito
boa (alfa superior a 0,9 — Pestana & Gageiro, 2@®)pla de desempenho boa (alfa superior
a 0,8 — Pestana & Gageiro, 2003) e escala de entaggavel (alfa superior a 0,7 razoavel —
Pestana & Gageiro, 2003).

Tabela 6 — Alpha de Cronbach Total

Lideranca Entrega Desempenho

Na avaliacdo dos itens das escalas, pode vergear-concluir-se que todos os itens
devem ser mantidos, uma vez que removidos naocacrasiam um valor significativo ao

alfa (tabela 7).
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Tabela 7 — Contribuicdo dos Itens para a fidelidialescala

Alfha de Alfha de Alfha de

ltens Cronpach Cronpach ltens Cronpach

Lideranca se o item| Itens Entrega| se o item Desempenho se o item

for for for

removido removido removido

Lideranca 1 0,921 Entrega 1 0,743 Desempenho 1 0,884

Lideranca 2 0,924\ Entrega 2 0,760 Desempenho 2 0,884

Lideranca 3 0,921 Entrega 3 0,750 Desempenho 3 0,882

Lideranca 4 0,920 Entrega 4 0,739 Desempenho 4 0,876

Lideranca 5 0,925 Entrega 5 0,732 Desempenho 5 0,873

Lideranca 6 0,922 Entrega 6 0,768 Desempenho 6 0,875

Lideranca 7 0,922 Entrega 7 0,768 Desempenho 7 0,869

Lideranca 8 0,922 Entrega 8 0,747/ Desempenho 8 0,879

Lideranca 9 0,924\ Entrega 9 0,740 Desempenho 9 0,875

Liderancga 10 0,920| Entrega 10 0,792

Lideranca 11 0,921
Lideranca 12 0,922
Lideranca 13 0,933
Lideranca 14 0,930
Lideranca 15 0,928
Lideranca 16 0,926
Lideranca 17 0,932
Lideranca 18 0,930
0,922

Lideranca 19

Validade

A validade de uma escala é a capacidade que uetestpara medir o que afirma
medir. Anastaci e Urbina (2000), definem validadeno sendo o “grau em que o teste
realmente mede aquilo que ele se propde medira pstle ser de trés tipos: validade de
conteudo, de constructo e de critério (Kline, 2000) presente estudo a validade tida em
conta é referente ao constructo, uma vez que & deum teste de resposta tipica, sendo
necessario verificar se as medidas medem os cotwsrpretendidos (Freeman, 1962).
Assim, foi efectuada analise factorial (AF) paralesar a estrutura da inter-relacdo entre os

itens que compdem as variaveis associadas asstrédas descritas. Segundo Kline (2000), é

a forma mais potente de avaliar a validade do ocactst
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Num primeiro momento foram efectuadas analisesiabdades das correlacdes entre
variaveis, isto significa que, para se poder aplcanodelo factorial deve existir relacdes
“aceitavés” entre as variaveis. Desta forma, wtilize o KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) que
avalia a adequacdo dos dados para a realizacamaliaeafactorial. A estatistica KMO
compara os coeficientes de correlacdo observadus estimativas de correlagdes parciais
entre componentes, que podem variar entre zero @estana & Gageiro, 2000). Na tabela X

mostram-se os valores de KMO obtidos para as sésas.

Tabela 8: KMO de todas as escalas

Escala Kmo

Analisando a tabela 8, podemos verificar que orvdlm KMO para as variaveis
entrega e desempenho sao superiores a 0,8, bonardacdo para analise factorial (Pestana
& Gageiro, 2000). Sendo que na variavel liderargaverifica um KMO superior a 0.747,
razoavel recomendacao para analise factorial (Pe#tasageiro, 2000).

Recorrendo a matriz anti-imagem (anexo F), ver$ieajue todos os itens se mostram
adequados a estrutura uma vez que sao superi@@s Segundo Maroco (2007), todos os
valores superiores a 0,5 na Medida de Adequacaonidestra.

Através da andlise factorial obteve-se o total daamcia explicada com valores
proprios superiores a um. (anexo B) O gréaficedee plot apresenta os factores onde se

pode verificar que 0s mesmos tém um declive mastaado.

Tabela 9: Variancia Total Explicada da LiderangaGomponentes

1 8,844 46,547 46,547
2 1,672 8,799 55,346
3 1,184 6,234 61,580
4 1,093 5,753 67,334
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Gafico 1 — Scree Plot da Lideranca

Valores Proprios

T T T T T T T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 B 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19

Numero de Componentes
Recorrendo a tabela 9 verifica-se, que os quatotorias com valores proprios
superiores a um explicam 67,334% da variancia woal resultados. Segundo a regra de

Kaiser apenas estes sao significativos (Kline, 2000

Tabela 10 — Matriz rodada das componentes da lridara

ltens Componentes
Factor | Factor | Factor | Factor
1 2 3 4

Lideranca 1 0,880

Lideranca 2 0,744

Lideranca 3 0,898

Lideranca 4 0,850

Lideranca 5 0,510

Lideranca 6 0,730

Lideranca 7 0,68b

Lideranca 8 0,788

Lideranca 9 0,643

Lideranca 10 0,843

Lideranca 11 0,793

Lideranca 12 0,744

Lideranca 13 0,789
Lideranca 14 0,761
Lideranca 15 0,616
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Lideranca 16 0,534, 0,409
Lideranca 17 0,825

Lideranca 18 0,864
Lideranca 19 0,655

Recorrendo a tabela 10 verifica-se que o item tésapta baixa pureza factorial uma
vez que estd saturado em dois factores . Os restdattores que resultaram ndo séo

coerentes a nivel tedrico pelo que se optou mastdimensdes tedricas.

Relativamente a variavel Entrega, a andlise fadta®monstrou trés factores com
valores superiores a um, como se pode verificdaln@a 11. Como demonstra a tabela 11, a
analise factorial identificou trés factores quelegm 63,458% da variancia total. O grafico 2

comprova a existéncia dos factores da escala.

Tabela 11: Variancia Total Explicada da Entrega

Valores Proprios

Factores Valores proprios| %Variancia Z"C\lﬁ:ﬁggf
3,656 36,564 36,564
1,567 15,674 52,239
1,122 11,219 63,458

Grafico 2 — Scree Plot da Entrega
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Numero de Componentes

Na tabela 12 é demonstrada a matriz rodada dasormnies da Entrega. Como se

pode verificar foi extraida uma solucao factor@minposta por trés factores.

Tabela 12 — Matriz rodada das componentes da Entreg

Itens Componentes
Factor | Factor| Factor
1 2 3

Entregal 0,538 0,444

Entrega 2 0,889

Entrega 3 0,436 0,586

Entrega 4 0,808

Entrega 5 0,574 0,517

Entrega 6 0,898

Entrega 7 0,718

Entrega 8 0,678

Entrega 9 0,580 0,460

Entrega 10 0,674

Analisando os factores obtidos, verificou-se qudaam coeréncia a nivel tedrico,
apesar de ndo corresponderem as dimensdes tgomtasdidas. Assim o factor 1 apresenta
itens direccionados para a extrema dedicacao aiaegaio; o factor 2 esta relacionado com a
realizacdo e identificagdo pessoal na organizaeadp também a componente de confianca
nos colegas; o factor 3 orienta-se para a qualida#isfacao dos clientes.

Na escala desempenho individual a analise factdeatonstrou dois factores com
valores superiores a um, como se pode verificalabala x. A andlise factorial demonstra
dois factores que explicam 6,7306 da variabilidd@iabela 13). Noscree plot pode
confirmar-se os factores do construto (Gréfico 3).
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Tabela 13: Variancia Total Explicada da Desempenho

Valores A % Variancia
Factores e %\Variancia
proprios Acumulada
1 4,921 54,677 54,677
2 1,137 12,630 67,306

Grafico 3 — Scree Plot do Desempenho

Valores Proprios

o

Nimero de Componentes

Como se pode verificar através da matriz rodadgevekse uma solucéo factorial a

dois factores (tabela 14).

Tabela 14 — Matriz rodada das componentes da Des#rap

ltens Componentes
Factor 1 Factor 2

Desempenho 1 0,691

Desempenho 2 0,733
Desempenho 3 0,754

Desempenho 4 0,840

Desempenho % 0,908
Desempenho 6 0,849
Desempenho 7 0,692 0,489
Desempenho 8 0,698

Desempenho 9 0,699
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Verificando os valores obtidos na matriz rodadzalaponente desempenho, e tendo
em atencao que os factores extraidos apresenta@nci@ea nivel tedrico, verifica-se que o
factor 1 esta direccionado para o desempenho nonmalrabalho e o factor dois esta

orientado para o desempenho na promocao.

Sensibilidade

Sensibilidade, qualidade métrica que se refere gacidade das escalas para
discriminar os individuos segundo o factor (Anasfa&)rbina, 1997). Recorreu-se ao teste
de Kolmogorov-Smirnov (K-S) e aos coeficientes siiraetria e achatamento para se avaliar
a sensibilidade (anexo B).

A tabela (tabela 15) que se apresenta em baixcioren os valores do K-S e os
coeficientes de assimetria e achatamento.

Tabela 15 — Verificacdo da distribuicdo Normal éssalas.

Coef. Coef.

Escalas E.T Sig Assim. | Achat

Distribuicéo

Distribuicdo normal.
Lideranca 0,064 0,200 -1,674  -0,938 Assimetria negativa
tendéncia platocurtica

Distribuicdo normal;

Entrega 0,067 0,200 -1,694 0,50P Tendéncia para assimetria
negativa e leptocurtica

Distribuicdo normal;
Desempenho 0,067 0,200 -0,456 -1,558 Assimetria negativa
tendéncia platocurtica

Para as variaveis lideranca, entrega e desempeehficarse que apresentam
distribuicdo normal (p=0,200; p=0,200; p=0,200; pextivamente). Relativamente a
assimetria e achatamento, sdo assimétricas negatvao a variavel lideranga e desempenho
tendéncia platocurtica e a variavel entrega teriddaptocurticas. Os valores observados na
tabela 15 apresentam valores dentro do limite tivalo] -1,96; +1,96 [(Kline, 2000), o que
demonstra a normalidade das mesmas.

Na escala de lideranca verificou-se a existéncigudgro factores, o que corresponde
ao esperado, uma vez que a escala de liderancquiino dimensodes, no entanto os factores

obtidos ndo correspondem a teoria, isto é, os dersada dimensdo ndo se encontram dentro
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do factor correspondente. Na escala entrega detegrsdo verificado a existéncia de cinco
factores, pois esta € composta por cinco dimensd&s,se verificou a existéncia de trés. Por
fim na escala desempenho obtivesse dois fact@rdpsjue deveria ter-se obtido um factor,
tornando a escala unidimensional (Svyantek e2@03)

Em suma, os instrumentos de medida mostram boast&mga interna. Sendo
adequados ao nivel da fidelidade, no entanto nalac® nenhum deles demonstrou o
pretendido, uma vez que os factores evidenciadusse encontram dentro das dimensdes da

literatura.

Teste de Hipoteses

Na verificacdo das hipOteses, testou-se iniciatemese as variaveis estao
correlacionadas através das correlacdes de Pef@admta 16) uma vez que estas possuem
distribuicAo normal (tabela 15). Posteriormentectef@u-se regressdes lineares simples
(tabela 17) entre as variaveis em estudo, variadependente (lideranca e entrega) e variavel

dependente (lideranca e desempenho).

Tabela 16 - Correlagdes de Pearson entre as viatidideranca, Entrega e Desempenho

Variaveis Desempenhq Entrega
Corr. Pearsory 0,352* 0,397*
Lideranca Sig. 0,000 0,000
Corr. Pearsorj 0,171*
Entrega Sig. 0,044

*Correlagao significativa a p = 0,01

Recorrendo a analise da tabela 16 verifica-se gueasaaveis estdo correlacionadas
entre si e que estas correlagcdes séo fracas (Cbh888) mas significativas (p < 0,001; p <
0,044). Desta forma é pertinente estabelecer retagtre elas. Seguidamente serdo

apresentados os testes de hipéteses.

Na primeira hipétese pretende-se verificar se exrdidca tem impacto no desempenho
dos colaboradores empreendedores. Como se podiEaredtravés da tabela (tabela 16),

existe correlacdo entre as duas variaveis (Co#88)1de forma significativa (p < 0,001);
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posteriormente efectuou-se uma regressado lineaplesmpara a variavel independente

lideranca e variavel dependente desempenho (taBgla

Tabela 17: Anova

Soma dos Quadrados .
L Quadrados C Médios £ Sig.
Regressao 581,929 1 581,929 19,424 0,000°
1 Residual 4104,358 137 29,959
Total 4686,288 138

4/ariavél dependente: DesemperiRoedictores: Lideranca

Analisando a tabela (tabela 17), verifica-se quealidade do modelo € significativa
(p <0,001).

Através desta andlise verifica-se que o modelo gedaceite pois existe uma relacao
de dependéncia entre a lideranga e o desempenho.

Tabela 18: Modelo de Regresséo Linear entre LigararDesempenho

Modelo R R? R? ajustado | Erro-padréo Durbin-
Estimativa Watson
1 0,352 0,124 0,118 5,47347 1,334

Variavel dependente: Desempenho  ° Predictores : Lideranca

O R, indicado na tabela 18, indica a medida da dinens efeito da variavel
independente (lideranca) sobre a variavel depeadeigsempenho). O igual a 0,124,
este valor significa que 12,4% da variabilidadeddesempenho é dependente da variabilidade
da lideranca. Este valor apesar de ser fraco é@yebsgstirar uma relacdo entre as variaveis,
uma vez que as mesmas estao correlacionadas cqodesgerificar na tabela 16.

Apos verificacdo dos pressupostos de aplicacdoegi@sséo linear simples, sendo
estes constituidos pela normalidade dos residudspnaocedasticidade de residuos e a
independéncia de residuos ou autocorrelacéo, ebews seguintes resultados, relativamente
ao teste de White que permite verificar a homodeudade demonstra que W=17,236 é
inferior ay?o.s: 130= 77,929, isto é as variancias dos residuos s&o hemeag. No valor obtido
através do teste de Durbin-Watson = 1,334 (tab®&)avérifica-se que existe autocorrelagédo

entre residuos, isto €, 0 pressuposto ndo seczenfique pode comprometer a qualidade do
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modelo, sendo portanto necessario ter um espegdddo na interpretacdo dos resultados do
mesmo (Maroco, 2007).

Apesar de um dos pressupostos da regressao singales nao se ter verificado, pode
concluir-se que a lideranca tem impacto no desehtgpesustentando assim a primeira

hipbétese assim a primeira hipétese.

A segunda hipodtese, pretende verificar se lideraega impacto na entrega dos
colaboradores de organizacbes empreendedoras.

Recorrendo a tabela 16 verifica-se que a correlagée lideranca e entrega é elevada
e significativa (p <0,001). Uma vez que através caselacbes ndo é possivel indicar o
impacto que a variavel lideranca tem na entregagaessario recorrer a regressao linear

simples entre as duas variaveis em estudo. NaatdBetstdo indicados os valores obtidos.

Tabela 19: Modelo de Regress&o linear entre ligefan

Soma dos uadrados .
Modelo Quadrados gl clMédios £ Sig.
Regressao 308,011 1 308,011 25,653 0,000°
1 Residual 1644,939 137 12,007
Total 1952,950 138

d/ariavél dependente: EntreBredictores: Lideranca

Uma vez que pela andlise da tabela 19 se verifima @y modelo € significativo

(F=25,653; p < 0,000; ), efectua-se uma analismddelo de regresséo linear (tabela 20).

Tabela 20 — Modelo de regresséo linear entre ldara entreda

Modelo R R? R ajustado | Erro-padréo Durbin-
Estimativa Watson
1 0,397 0,158 0,152 3,46509 2,117

ariavel dependente entrefredictores: lideranca

Sendo o R=0,158, verifica-se que o modelo mostra que 15,8@%ariabilidade total
da entrega é explicada pela variabilidade da lidgraSegundo Maroco (2007) & & a

medida da dimensdo do efeito da variavel indepdadsrsbre a variavel dependente. Com
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base na tabela 20 verifica-se que 15,80% da vhdatie total da entrega € explicada pela
variabilidade da lideranca.

Na avaliacdo da qualidade do modelo, foi demonsti@al seguintes resultados ao
nivel da avaliacdo dos residuos. No teste de hatastieidade confirmou-se que as
variancias dos residuos sdo homogéneas, para \V\221n®erior axz(o,gg,; 139) = 1 7,929.
Relativamente a autocorrelagdo e como se podecaerifa tabela 20 no resultado obtido no

teste de Durbin-Watson (D=2,1%72) este demonstrou que nao existe autocorrelacao.

Apos esta verificacdo demonstrou-se que o modeddido e significativo. Pode entédo
afirmar-se que a hipotese é verificada, ou sejideaanca tem impacto na entrega dos
colaboradores em organiza¢gbes empreendedoras.

A terceira hipoOtese pretende analisar se a enttegaimpacto no desempenho
individual dos colaboradores nas organizacdes eengegloras.

Como se verifica na tabela 16 existe correlacAoeeas duas variaveis sendo
significativa (p= 0,044).

A tabela 21 mostra a correlacao entre as vari@rgiega e desempenho individual.

Tabela 21: Anova

Soma dos Quadrados .
Modelo Quadrados Gl Médios F Sig.
Regressao 137,203 1 137,203 4,132 0,044°
1 Residual 4549,084 137 33,205
Total 4686,288 138

3/ariavél dependente: DesemperiRoedictores: Entrega

Uma vez que através da analise da tabela 21 wedéiocque o modelo é significativo

(p=0,044), efectua-se uma analise do modelo dassgo linear (tabela 22).
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Tabela 22: Modelo de regresséo linear entre engagsempenfio

Modelo R R? R? ajustado | Erro-padréo Durbin-
Estimativa Watson
1 0,177 0,029 0,022 5,76238 1,488

Variavel dependente: DesempentRredictores: Entrega

O presente modelo mostra que 2,9% da variabilitiatdé do desempenho € explicada
pela variabilidade da entrega. Este valor € muibacp explicativo do modelo, por se
encontrar abaixo dos 50% (Maroco, 2007).

Foram analisados o0s pressupostos da normalidadenodedasticidade e
autocorrelacdo para se verificar a qualidade doemodRelativamente a homocedasticidade
obteve-se, através do teste de White, um valor de,081 é inferiory’ess 13077,929,
verificando-se assim que as variancias dos resid#ms homogéneas. Em relacdo a
normalidade teste de Kolmogorov-Smirnov demonstra gs erros possuem distribuicéo
normal (Z=0,578; p=0,876). Por ultimo o teste deidbuWatson (D=1,48) demonstra que
existe autocorrelacdo entre os residuos, isto kesiduos ndo sdo independentes. Este Ultimo

valor apesar de ndo se encontrar dentro do intedehao rejeicacl £ [1.8; 2.2]) encontra-

se bastante proximo, sendo entdo necessario tate#pdo que este valor pode comprometer
a qualidade do modelo, tornando-se necessaricsparcel cuidado na interpretacdo destes
resultados, tendo em conta as suas limitacoes.

Contudo e dado que dois dos trés pressupostogifiears considera-se que se pode

confirmar a hipotese colocada.

A Ultima hipotese refere-se ao efeito moderadio, €, pretende testar se a entrega é
uma variavel moderadora na relacéo entre liderarganizacional e desempenho individual.

Em psicologia e ciéncias comportamentais os efai®smoderacdo sdo bastante
importantes, no sentido em que factores especifimmem ser capazes de reduzir ou
aumentar a magnitude da direccdo do efeito de umnamais varidveis preditoras
(independentes) na variavel de resposta (deperdefdeoco, 2007)

Baron e Kenny (1986) indicam que uma variavel madigra assume que altera a

relacdo entre a variavel dependente e a independent
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Em contexto estatistico, uma variavel diz-se matt@ease afectar a correlagdo entre
variavel dependente e a variavel independente (6a2007)

Na hipétese indicada, pretende-se verificar setr@ga € uma variavel moderadora na

relacéo entre lideranca e o desempenho organizaerorganizacdes empreendedoras.

Figura 1: Efeito moderador da entrega entre lidgagil) e desempenho (VD)

| Entrega (Moderadora! ﬁ
N

\\
\

| Lideranca (VI) ﬁ‘/ | Desempenho (VD) ﬁ

Recorrendo a analise da tabela 23 verifica-se quedelo é significativo (p <0,000).
Neste seguimento efectua-se uma andlise de regriassdr.

Tabela 23: Anova

Soma dos Quadrados .
L Quadrados C Médios F Sig.
Regressao 587,364 3 195,788 6,448 0,000°
1 Residual 4098,923 135 30,362
Total 4686,288 138

2variavel dependente: DesempentRredictores: lid_ent, lideranca e entrega

Como se pode verificar através da tabela 24, paraivel de significancia 0,05 e um

p_valuerelativo a variavel da moderacédo igual a 0,974epse concluir que ndo existe

interaccao significativa entre as variaveis emdstisto €, ndo existe moderacao.
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Tabela 24: Efeitos de Moderacé&o

Coeficientes Coeficientes n3o
Estandartizados Estandartizados
Modelo t Sig
B Beta
Lideranga 0,178 0,309 0,353 0,724
Entrega 0,028 0,018 0,031 0,975
X1X2 0,000 0,040 0,033 0,974

Variavel dependente: Desempenho

Recorrendo a anélise da tabela 25, verifica-seRjéeigual a 0,125, este valor indica
que 12,5% é explicado pela variabilidade do desaimpea lideranca e entrega.

Tabela 25 - Modelo de regresséo linear entre emgetpsempenho

Modelo R? R? ajustado | Erro-padréo Durbin-
Estimativa Watson

2variavel dependente: DesemperiRoedictores: lid_ent, lideranca e entrega

Ao nivel dos pressupostos que caracterizam a &Epedinear, como a
homocedasticidade, normalidade e autocorrelacatevelse os seguintes resultados. As
variancias dos residuos sdo homogéneas (W:17,§2205§139):77,929), 0S erros possuem
distribuicdo normal (Z=0,892; p=0,385) e por finrifiea-se através do teste de Durbin-
Watson que existe autocorrelacdo entre os residbed,334). Como explicado ja

anteriormente, este valor ndo se encontra dentiatdovalo de néo rejeica®( € [1.8: 2,2])

mas encontra-se bastante proximo do mesmo, netidseé entdo necessério efectuar uma
analise cuidada dos resultados.

ApoOs andlise de todos estes dados conclui-se @uexiste efeito de moderacédo da
entrega na lideranca e desempenho de colaboraslopgeendedores.

Em suma, das quatro hipoteses colocadas apenan@d@eacio ndo se verifica.
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Discussao

O interesse deste estudo passou por tentar congig@reenmpacto que a entrega tem
na relacdo entre a lideranca e o desempenho daabocatliores de organizacdes
empreendedoras.

Por consequente, foram elaborados instrumentos etida) que proporcionassem
medir de uma forma precisa as variaveis em estmioconstruida uma escala de lideranca,
com base na literatura existente (Bass, 1999; HA@s&; Jesen & Luthans, 2006; Egger &
Smilor, 1996) que aborda as seguintes dimens@ratica transformacional, carismatica,
auténtica e empreendedora. Foi efectuado ainda rértegte verbal com o intuito de se
excluir os itens considerados ambiguos.

As qualidades métricas associadas ao questionarlmleranca demonstraram que a
consisténcia interna é muito boa, sendo que estadeno objectivo determinar até que ponto
todos os itens avaliam a mesma qualidade e se est@acionados ou nao entre si (Kline,
2000).

Relativamente a validade, a recomendacao paraliseafectorial foi boa, no entanto
apesar de se ter obtido quatro factores os mesawsanresponderam as dimensdes tedricas.
Por validade entende-se a capacidade que um ¢esteget medir o que afirma medir (Anastaci
& Urbina 2000). Relativamente a sensibilidade deakesde lideranca segue distribuicdo
normal.

O questionario entrega foi desenvolvido atravébteiatura existente (Palma, 2008),
sendo que, posteriormente, foi efectuado um pté-tesrbal onde cada sujeito deu a sua
opinido sobre os itens ambiguos propondo assimsrenlacdes dando origem a versao final.
Demonstra uma consisténcia interna razoavel, s&sti® a qualidade que garante com
determinado grau de confianca, a exactidao da raedattuada (Kline, 2000). Na analise da
validade da escala obteve-se uma boa recomendag@o apélise factorial (Pestana &
Gageiro, 2000) verificando-se a existéncia de ta@sores, isto €, ndo reflectiu o que se
esperava ao nivel das dimensdes descritas pelo Rotofim a sensibilidade demonstrou que
segue distribuicdo normal.

O desempenho individual foi avaliado através dequestionario desenvolvido por
Bott e colaboradores (2003), traduzida por J.Gonatsyvés do processo de traducao-

retroversdo. Analisando as qualidades métricasfiomr-se que a consisténcia interna da
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escala é boa, tendo ao nivel da validade uma lmoenendacdo para a aplicagdo da analise
factorial, importante referir que obteve-se doistdees, sendo que o recomendavel seria um
factor revelando o seu conteddo unidimensionaltéifas& Gageiro, 2000). No entanto, 0s
dois factores fazem sentido a nivel tedrico. A hileesensibilidade a mesma demonstrou que
segue distribuicdo normal.

Apdés a discussdao das qualidades métricas, prossegymra a discussdo dos
resultados referentes as hipoéteses.

Este estudo tentou verificar se a lideranca orgaional tem impacto no desempenho
dos colaboradores em empresas empreendedoras,é,stee as percepcdes que O0S
colaboradores tém do seu lider influenciam o seermdpenho individual na organizacao.

No mundo organizacional, o lider é visto como unhivituo que sabe motivar, criar
objectivos a nivel individual e em prol da orgagéa desenvolvimento das competéncias e
confiancga, tendo por base a interaccéo/relacae Bderes e liderados.

O lider é considerado um individuo que é inspiradoramico e criativo (Hughes et.
al., 1996). Como indicado por Bennis e Nanus (198%)der é aquele que sabe o que é
necessario ser feito para alcancar os mesmos iwbg@ motivar as pessoas sobre as quais
exercem influéncia.

O desempenho divide-se em dois componentes (Matlondt. al 1997), individual
(tarefa) e desempenho contextual. Estes dois dosaexistem na sua funcionalidade sendo
gue no presente estudo e perante a hipétese cal@gahas € abordado o desempenho
individual. O desempenho individual de colaboradorpertencentes a empresas
empreendedoras, a outra variavel associada a b@détdocada, pode-se resumir este conceito
como proveniente de diferencas cognitivas e expaaé&Motowidlo & Van Scotter, 1994;
Borman & Motowidlo, 1997). O desempenho individ(takefa) é diferente de individuo para
individuo, uma vez que existem inimeras sériesodeicionantes que podem provocar um
aumento ou ndo do desempenho.

Como em estudos ja efectuados (e.g., Schaubrodéek&d am, 2007; Keller, 2006;
Tarabishy et al., 2005) verifica-se que a lideraprggnizacional tem um impacto positivo no
desempenho individual dos colaboradores. No enténtmportante ter em conta que a
lideranca € distinguida pelas suas diferencas ®el mias caracteristicas dos lideres. A
lideranca pode assim determinar e contribuir pamantaior desempenho do individuo na

organizacéo, tanto a nivel individual como em pieobrganizacgao.
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Os resultados encontrados evidenciam esta relagio gue se encontrou na relagéo
mencionada uma relacdo de ligacdo. Assim, a prngpotese foi verificada e apoia 0s
varios modelos tedricos encontrados, pelo que se pdirmar que a lideranca orienta o
desempenho individual dos colaboradores em orggiesaempreendedoras. A lideranca
proporciona um maior desempenho, levando a orggdwzatingir melhores objectivos ao
nivel do seu desenvolvimento (Schaubroeck, Cha &,L2007; Keller, 2006; Tarabishy et
al., 2005)

A Hipotese 2 é referente ao estudo da influéndigeenlideranca e a entrega, isto é, se
a lideranca organizacional influéncia a entrega dogaboradores em organizagoes
empreendedoras. A influéncia entre estas duasve#sidurgiu da necessidade de se verificar
se a lideranca pode ser uma forma de estar taml@mrganizacdo, tendo impacto na
dedicacao dos colaboradores a organizacdo emprewade

Como referido anteriormente, a entrega € um candedvador no seio do imenso
mundo das organizac¢des (Palma, 2008). Uma vez lijgeadura existente é escassa ocorreu a
necessidade de aproximar o conceito a outro qu@ate avalia-se as mesmas dimensodes
abordadas na entrega. A entrega é composta par diniensées desenvolvidas por Palma
(2008): misséo de vida, intemporalidade, auto-Saitrj orientacdo para o perfeccionismo e
orientacdo para o crescimento. Para a fundamentdgdupotese recorreu-se ao conceito
empenhamento organizacional, sendo definido comestado psicoldgico que caracteriza a
ligacdo do individuo a organizacdo, tendo impliescda sua decisdo para nela continuar
(Allen & Meyer, 1990, 1996, 2000).

Varios autores indicaram que a lideranca tem inggiadiuéncia no empenhamento do
colaborador em organizagfes (Ross & Gray 2006; amdyah e Min, 2009; Nguni, Sleegers
e Denessen, 2006; Hulpia, Devos & Keer, 2010). Esstudos incidiram mais no
empenhamento de professores, concluindo que aépideranca influencia o empenhamento
do individuo no desenvolvimento do seu trabalhorepgromisso para com a organizacao.

Relativamente aos resultados obtidos da verificagd@ohipotese, estes foram ao
encontro aos estudos anteriormente efectuadosv@®béeuma influéncia positiva entre as
duas variaveis, isto €, na hipotese colocada ealida influéncia a entrega do colaborador em
organizacbes empreendedoras. No entanto, é imporizncionar que um dos pressupostos
da analise escolhida para a verificacdo da relapfre estas duas variaveis ndo se verificou.

Esta condicao, isto é, a ndo verificacdo de unpdessupostos pode influenciar os resultados
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obtidos, sendo necessario existir um maior cuidedanalise dos mesmos. Ressalva-se ainda
que a entrega € um novo conceito e a literaturateeke € escassa. A aproximacgdo do
conceito entrega a outro conceito pode nao tersmldiciente, uma vez que as dimensdes do
empenhamento podem n&o avaliam o mesmo que astrégaerE neste sentido necessario
efectuarem-se mais estudos de forma a se compreemaileor esta relagédo ((Ross & Gray
2006; Lo Ramayah e Min, 2009; Nguni, Sleegers eeBgen, 2006; Hulpia, Devos & Keer,
2010).

A Hipotese 3 pretendia verificar se a entrega tepaicto no desempenho individual
dos colaboradores nas organizacdes empreendeddrabjectivo fulcral era avaliar, se a
entrega do colaborador a organizacdo tinha impafit@ncia ao nivel do desempenho
individual e se alterava ou ndo o desempenho dbockdor na organizacao.

Como ja foi referido anteriormente o conceito eydredevido a ser inovador, teve que
ser aproximado ao empenhamento. Estes dois cosigmttem estar interligados no sentido
em que ambos abordam dimensodes de afectividade@yganizacdo e de compromisso com
a mesma. Através da literatura existente verifeapse o desempenho é um conceito que
aborda as caracteristicas pessoais (e.g., idaxi®), gapel desempenho (e.g., ambiguidade e
conflito), caracteristicas do trabalho (e.g., aatoia na tarefa), relacdes com o grupo e com o
lider (e.g., coesdo) e caracteristicas da orgaiizgg;g., tamanho e centralizacdo) (Mathieu &
Zajac, 1990).

Véarios estudos efectuados nesta area verificaramimpacto positivo entre o
empenhamento e o desempenho os colaboradores. §eado empenhamento nos estudos
efectuados tinha uma influéncia positiva no deseimpelo colaborador (Mryyan & Faourini,
2008; Che, Li, Lu & Tsao, 2007).

Com base nos resultados obtidos e apds anélispalase colocada verificou-se que
apesar de um dos pressupostos nao se ter confifrmaglee pode influenciar os resultados
obtidos e comprometer a qualidade do modelo, ceselgue no presente estudo, a entrega
tem impacto no desempenho dos colaboradores enmipagées empreendedoras. Estes
resultados foram de encontro com a literatura exisf uma vez que o0 esperado seria que
existisse esta relacdo de impacto.

No entanto e como ja referido anteriormente, o eda@mpenhamento ndo é igual ao
conceito entrega, as dimensfes avaliadas pelo drapemto ndo avaliam exactamente as

dimensdes da entrega. E necessario efectuar-seestaos nesta area utilizando para esse
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fim uma amostra diferente. O tipo de amostra @iilez pelos autores em outros estudos nao
foi a mesma do presente trabalho. Tendo em cotdecendicao ao nivel do diferenciamento
de amostras pode advir diferencas entre os ressltattidos por outros autores e os do
presente trabalho. Torna-se pertinente ter em @eadiferenciar os meios de aplicacdo dos
testes. Em contexto escolar e clinico verificasta eelacdo em quase todos os estudos. No
estudo de Mrayyan e Faourini (2008) foi utilizadaauamostra de contexto clinico, sendo que
as diferencas de resultados podem advir destadd@cao.

Na ultima hipdtese apresentada, hipdtese 4 incdiore a relagcdo entre os trés
conceitos mencionados. Prop0s-se que a entregeotiizoradores moderaria a relacdo entre
a lideranca e desempenho individual. Num estudotweddo por Frendendall, Robbins e
Moore (2001) verificou-se uma relacdo de moderag@ago que o empenhamento moderou a
relacéo entre a lideranca e o desempenho.

Apesar de se ter verificado esta relacdo no estnderiormente mencionado, no
presente estudo ndo se verificou. Os resultadogardm de encontro a hipétese colocada,
indicando que a entrega ndo modera a relacio estrdois conceitos. E no entanto
importante mencionar que apesar de ndo existir rmgde foi encontrada uma relacéo
positiva entre as variaveis, isto €, as mesmase estéelacionadas entre si.

Uma vez que a hipétese colocada com a variavetgmtndo foi verificada, torna-se
explicito a necessidade de desenvolver-se maisi@stoara se aprofundar este tema. Neste
sentido néo foi possivel acrescentar algo de noMeratura mas deixa-se a questao, sera a
entrega um novo foco de atencdo na relacdo ed#mtica e desempenho? Sera a necessario
abordar mais o conceito entrega para se compreerglhor a relacdo do mesmo com outras

variaveis a nivel organizacional?
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Consideracoes Finais

O objectivo do estudo foi tentar compreender @efeoderador do novo conceito de
entrega na relacdo entre a lideranca e o desempedhodual. Foram também feitas
suposicdes acerca de relagdes entre liderancaeengesho, lideranca e entrega e entrega e
desempenho. Pretendia-se explorar 0 novo conceitoetrega e permitir que se
estabelecessem relacdes com outros conceitos pagamais. Poder-se-ia assim ampliar o
conhecimento relativo a estas variaveis como alertaorganizacdes para este conceito
emergente.

A hipotese mais fundamentada na literatura (rel&gére lideranca e desempenho) foi
comprovada, bem como as hipdteses referentes @ganse mostraram significativas. No
entanto e tendo em conta que um dos pressupostagacacio da regressao linear nao foi
verificado é necessario ter um olhar critico s@stas conclusées. O facto de os questionarios
terem sido efectuados com base na literatura n@asaeptados para a populagéo portuguesa
( efectuou-se um pré-teste verbal, mas ndo um gpbeéteumérico) pode ter sido uma
influéncia para a néo verificacdo de um dos pressop. O modelo de moderagcdo proposto
nao foi corroborado. O que leva a uma necessidadgracurar mais informacéo sobre o
conceito de entrega, tanto a nivel tedrico comoieoap Sdo fundamentais mais esforcos de
construcdo e validacdo de um instrumento que awlientrega de um colaborador a
organizacao, utilizando diferentes tipos de orgagies. Apos este passo, deveria voltar-se a
testar estas relacdes e procurar novas relacéesutnos conceitos do ambito organizacional.

A nivel de limitacbes do presente estudo, poderirege os instrumentos (i.e.,
lideranca e entrega) utilizados por carecerem diglag@io empirica. Apesar de ter sido
efectuado um pré-teste a amostra utilizada no mesnoé representativa de organizacdes
empreendedoras, facto este que pode ter influemaadesultados apresentados no presente
estudo. Relativamente a escala de desempenho, @evsado usada como medida hetero-
descritiva e ndo auto-descritiva (Bott et al., 20@3utra limitacdo que pode ser referida
prende-se com a recolha de dados que ndo poderdeslada e vigiada, dependendo sempre
das opcBes tomadas pelas organizacdes em quest&steEsentido dificil de controlar esta

condicionante que tanto pode influenciar os redaka
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E necessario efectuar-se mais estudos. Estudes st abarquem diferentes tipos de
organizacfes e ndo sO organizagbes empreendebl@sts. sentido seria possivel verificar e
analisar os varios resultados oriundos desses restodos.

Com a confirmacdo da hipétese de que a liderantaitgacto na entrega dos
colaboradores, chama-se atencdo das organizag@esspeomportamentos que os lideres tém
e como estes podem afectar os colaboradores eemsaga e compromisso organizacional.

Com este estudo pretendeu-se acrescentar conhécienkieratura acerca de todos os
conceitos referidos (i.e., lideranca, entrega em@&nho) e das relacbes entre 0S mesmos.

Quanto a sugestdes de novos estudos, poderiarggeporeplicacdo do mesmo estudo
apos validacdo e estudo dos instrumentos utilizaDeseria aprofundar-se o estudo da
variavel entrega, permitindo uma melhor aplicabiid pratica do conceito. Poderia se
também avaliar diferentes tipos de lideranca e rdpseeho, observando em qual deles a
entrega teria mais efeito. Outra sugestédo sertartesa relagcdo de mediacao entre as trés

variaveis.
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Anexo A — Informacao Biografica

1- Género:

Masculino

Feminino

2- ldade:

Menos de 30 anos
Entre 30 e 45 anos

Mais de 45 anos

3- Habilitagbes:
1° ciclo (1° ao 4° ano)

2° ciclo (5° e 6° ano)

3° ciclo (7° ao 9° ano)

Secundario (10° ano ao 12° ano)

Bacharelato

Licenciatura

Mestrado ou Pds-graduacao

Doutoramento

4- Antiguidade na empresa (anos):

Menos de 1 ano

Entre 1 e 3 anos

Entre 4 e 6 anos

5- Fungao na empresa:

Técnico (sem carga de chefia)

Chefia

Sécio Partnen

6- NUmero de anos da empresa:
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Anexo B — Pré-teste do Questionario de Lideranca
1. Questionario Inicial

Assinale, por favor, o seu grau de concordancia tacada afirmacdo e de acordo com a

escala.
1. Discordo . 3. Nem concordo 5.Concordo
2. Discordo . 4.Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1

Considero o lider eficaz em atender as necessidades da organizagao

Sinto que o lider coloca as necessidades da equipa em prol dos interesses colectivos da
empresa.

Sinto-me motivada pelo lider a ter atitudes inovadoras.

O lider esforca-se para atingir os objectivos.

Reflicto sobre as criticas que sdo feitas pelo lider

Envolvo-me emocionalmente na missao da empresa.

Sinto que o lider é optimista.

Possuo auto disciplina, o que me permite atingir os objectivos.

O | 0 (I N|O | U | bW

Aceito que o lider tenha em conta as consequéncias éticas e morais

Considero que o lider expressa confianca pelo grupo

11 | Falo com entusiasmo sobre as estratégias.

12 1 possuo uma relagdo de confianca com a chefia.

13 | 0 mais importante é os interesses da empresa.

14 1 0s meus objectivos sdo os objectivos do lider.
15

Articulo uma visdo positiva e motivadora a respeito do futuro.

16 | considero que o lider necessita do apoio da empresa para fomentar a sua perspectiva.

17 | Reflicto sobre o sucesso da organizagao

18 | Aceito a capacidade do lider em assumir riscos.

19 | valorizo o feedback utilizado na interac¢do com o grupo.
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2. Questionario apoés pré-teste verbal

Considero a minha chefia eficaz em atender as necessidades da empresa

A minha chefia coloca as necessidades da equipa em prol dos interesses colectivos da
empresa

Sinto-me motivada pela minha chefia a ser proactivo

A minha chefia esforca-se para atingir os objectivos

Reflicto sobre as criticas que sdo feitas pela minha chefia.

A minha chefia faz com que me envolva emocionalmente na missao da empresa.

Considero que a minha chefia é optimista

A minha chefia incute auto-disciplina o que me permite atingir os objectivos

O |0 |IN |o |»un |~ Jw |IN

Espero que a minha chefia tenha em conta as consequéncias éticas e morais

10

A minha chefia demonstra confianca pelo grupo

11

A chefia fala com entusiasmo sobre as estratégias a seguir

12

Possuo uma relagdo de confianca com a chefia

13

O mais importante é os interesses da empresa

14

Os meus objectivos profissionais sdao os objectivos da minha chefia

15

Articulo uma visdo positiva e motivadora a respeito do futuro

16

A minha chefia precisa do apoio da empresa para fundamentar a sua perspectiva

17

Reflicto sobre o sucesso da empresa

18

A minha chefia assume riscos com frequéncia

19

A minha chefia valoriza os varios pontos de vista do grupo

qualidade da elaboracdo do questionério, aperfeguoestdes de forma aperfeicoar questes
com graus de compreensao elevadas, verificacaengjpot necesséario ao seu preenchimento,

avaliacado da clareza dos itens (Faerstein, Lopaknté & Ferreira, 1999; Rea & Parker,

Efectuado um pré-teste verbal . O pré-teste tivenccabjectivo, compreender a

2002; Czaja & Blair, 2005).

3. Avaliacdo das qualidades psicométricas do quesimna

3.1Sensibilidade
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v' Teste Kolmogorov-Smirnov

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Lideranca ,064 139 ,200° ,980 139 ,044

Verifica-se que amostra possui distribuicdo norfpa0,200), para um

a= 0,05.

v" Medidas de tendéncia central

Descriptives
Statistic Std. Error

Lideranca Mean 75,5612 ,85913

95% Confidence Interval for Lower Bound 73,8624

Mean Upper Bound 77,2599

5% Trimmed Mean 75,8233

Median 76,0000

Variance 102,596

Std. Deviation 10,12896

Minimum 48,00

Maximum 94,00

Range 46,00

Interquartile Range 14,00

Skewness -,345 ,206)

Kurtosis -,383 ,408

Calculo do coeficiente de assimetria= -1,674

Céalculo do coeficiente de achatamento= -0,938
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3.2 Fidelidade

Kline (2000) indica que a fidelidade é a qualidanétrica que garante, com
determinado grau de confianc¢a, a exactiddo da med&ttuada. Pode ser verificada através

da consisténcia interna (Cronbach, 1996).

Utilizou-se o Alpha de Cronbach para avaliar a =téscia interna. Este tem por
objectivo determinar ate que ponto todos os iteradican a mesma qualidade e se estdo

correlacionados entre si (Kline, 2000).
- Alpha de Cronback> Consisténcia Interna Lideranca

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

928 19|

- O a-Cr minimo exigido para questionarios auto-desa#ié 0,7 (Kline, 2000).

Iltem-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
liderancal 69,6187 110,701 779 ,921)
lideranca2 69,8489 113,028 ,645 ,924
lideranca3 69,5180 110,962 779 ,921
lideranca4 69,4604 109,497 ,819 ,920]
liderancab 69,4101 117,360 ,600 ,925
lideranca6 69,6115 112,413 717 ,922
lideranca7 69,5683 112,479 , 720 ,922
lideranca8 69,7122 113,091 , 746 ,922
lideranca9 69,4604 114,975 ,626 ,924
liderancalO 69,4892 111,165 ,810 ,920]
liderancall 69,4892 111,484 , 756 ,921)
liderancal2 69,3094 113,549 , 749 ,922
liderancal3 69,7986 123,597 ,188 ,933
liderancal4d 69,9928 118,485 ,370 ,930]

58



liderancal5 69,3309 119,498 427 ,928
liderancal6 69,6763 115,858 572 ,926
liderancal?7 69,1367 124,539 ,178 ,932
liderancal8 69,7338 120,269 ,348 ,930]
liderancal9 69,6043 112,038 ,719 ,922
3.3- Validade

A validade de uma escala é a capacidade que uentégs para medir o que afirma
medir. Anastaci e Urbina (2000), definem validadenoc sendo o “grau em que o teste

realmente mede aquilo que ele se propde medir”.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,883
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 1799,116
df 171
Sig. ,000

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

% of Cumulative
Component Total Variance %
1 8,844 46,547 46,547
2 1,672 8,799 55,346
3 1,184 6,234 61,580
4 1,093 5,753 67,334
5 ,934 4,917 72,251
6 ,801 4,215 76,467
7 ,732 3,854 80,320
8 , 704 3,704 84,024
9 ,589 3,100 87,125
10 ,494 2,598 89,723
11 ,382 2,009 91,732
12 ,293 1,542 93,274
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13 ,285 1,497 94,772
14 ,262 1,381 96,153
15 ,181 ,950 97,103
16 171 ,899 98,002
17 ,150 ,789 98,790
18 ,133 ,700 99,491
19 ,097 ,509 100,000
Rotated Component Matrix 2
Component
1 2 3 4

liderancal ,880

lideranca2 744

lideranca3 ,893

lideranca4 ,850

lideranca5 ,510

lideranca6 , 730

lideranca7 ,685

lideranca8 , 788

lideranca9 ,643

liderancal0 ,843

liderancall , 793

liderancal2 744

liderancal3 , 789

liderancal4 , 761

liderancal5 ,616

liderancal6 ,534 ,409

liderancal?7 ,825

liderancal8 ,864

liderancal9 ,655

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.
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Verifica-se que os factores que resultaram desthsa ndo sao coerentes a nivel
tedrico pelo que se optou manter as dimensées&spsendo que no factor 2 e 3 item 16 se

verifica baixa pureza factorial.
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Anexo C- Pré-teste questionario de Entrega

1. Discordo 3. Nem concordo
totalmente nem discordo totalmente

5.Concordo

2. Discordo 4 .Concordo

Pretendo contribuir para o crescimento desta erapres

Eu adoro o meu trabalho.

Faco mais horas do que o previsto semanalmente.

Esforco-me para que o meu trabalho seja sempreitoerf

Confio totalmente na equipa com quem trabalho.

Faco de tudo para conseguir angariar novos clientes

A minha missao de vida é semelhante a missdo deesenpm que trabalho.

Trabalho muito nesta empresa para além do horstadelecido por lei.

O (00 (N[O | |W|N |-

Tenho ainda muito para dar a esta empresa.

[
o

Dedico-me muito para que esta empresa cresga.

[uny
[y

Efectuo o meu trabalho com muita dedicacéo e padeismo.

[ERN
N

Trabalho arduamente.

[ERN
w

Espero dar ainda muito mais por esta empresa.

[EEN
S

Passo muito tempo na empresa, adiando muitas gezggomissos pessoais.

=
%]

O mais importante é garantir a satisfacao do dient

[ER
()}

Tenho dedicado muito tempo a esta empresa.

=
~

A misséo estabelecida para a minha vida é iguassam desta empresa.

[
[e¢]

Contribuo muito para o crescimento da empresa.

19

Considero que o meu trabalho vai ao encontro daquié eu sou e do que procuro para a N
vida.

20

Dou mais valor a minha vida pessoal do que a espaesa

21

Revejo varias vezes aquilo que faco.
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Anexo D- Questionario Entrega

1. Discordo . 3. Nem concordo 5.Concordo
2. Discordo ] 4.Concordo
totalmente nem discordo totalmente

1 | O meu trabalho realiza-me.

2 | Confio totalmente na equipa com quem trabalho.

3 | Faco de tudo para conseguir angariar e fidelizar novos clientes.

4 | Trabalho muito nesta empresa para além do horario previsto no contrato.

5 | Dedico-me muito para que esta empresa evolua.

6 | Passo muito tempo na empresa, adiando muitas vezes compromissos pessoais.

7 | O mais importante é garantir a satisfacdo do cliente.

8 |Identifico-me com a missédo estabelecida pela erapres

9 | Contribuo muito para o crescimento desta empresa.

10 | Fago uma revisdo de todo o meu trabalho.

Efectuado um préteste verbal com o intuito de apgyér questbes com graus de
compreensao elevadas, verificacdo do tempo neaessaseu preenchimento, avaliacdo da
clareza dos itens (Faerstein, Lopes, Valente &dirarr1999; Rea & Parker, 2002; Czaja &
Blair, 2005).
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Anexo E- Escala de desempenho individual de tarefa

Nunca

1 2 3 4 5 6 7

Sempr|

Cumpro os objectivos da funcéo

Atinjo os critérios para ser promovido

Demonstro conhecimento em todas as tarefas rekdtasncom
minha funcao

Preencho todos os requisitos da minha fungao

Seria capaz de gerir responsabilidade acima dangue conferid
habitualmente

-

Sinto-me preparado para desempenhar um papérelesaperior

Sou competente em todas as areas do meu trabattesempenho 2
tarefas com competéncia

AS

De uma forma geral, demonstro bom desempenho,zaedid as
minhas fun¢cbes conforme seria expectavel

Planeio e organizo de forma a atingir os objectole$uncéo e cumpr|

ir

0S prazos estipulados
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1. Anexo F: Matriz anti-imagem das 3 escalas
F1: Matriz anti-imagem Lideranca
Lideranga1l [,940% -176 -368 -175 ,016 -011 -056 -146 ,143 -166 ,017 ,067 -020 ,057 -196 ,061 ,128 -008 -,069
Lideranga2 |-,176 ,943* -324 -040 ,097 -101 ,047 ,093 ,013 -013 -047 ,017 ,004 -034 ,006 -040 ,060 -235 ,012
Lideranga 3 | -,368 -324 ,904* -443 ,109 -033 -101 -023 ,013 ,057 -155 -051 ,044 ,142 ,135 -080 -111 ,189 ,003
Lideranga 4 | -,175 -040 -443 914 -398 ,014 ,212 -128 -091 ,020 ,023 -094 ,016 -208 ,036 ,029 ,051 ,024 -152
Lideranga5 | ,016 ,097 ,109 -398 ,764° -372 -497 253 -122 083 ,106 -102 -157 ,171 ,236 -229 -163 -229 ,220
Lideranga 6 |-011 -101 -033 ,014 -372 ,883° ,134 -362 ,031 -052 -004 -115 ,183 -184 -387 ,(150 ,177 ,052 ,012
Lideranga7 |-056 ,047 -101 212 -497 ,134 ,870° -257 ,067 -221 ,054 -038 ,057 -155 -214 ,090 ,108 ,153 -314
Lideranga 8 |-,146 ,093 -023 -128 ,253 -362 -257 ,892° -379 -174 -021 ,209 ,072 -004 ,090 -059 -025 -206 052
Lideranga9 | ,143 ,013 ,013 -091 -122 ,031 ,067 -379 ,900° -187 ,039 -099 -029 ,294 -052 -238 ,049 -086 -,010
ﬁg:;;gﬁgﬁ Lideranga 10 |-,166 -013 ,057 ,020 ,083 -052 -221 -174 -187 ,933" -302 -259 -115 ,073 ,029 -091 ,003 ,226 -,102
Lideranga 11 | ,017 -047 -155 ,023 ,106 -004 ,054 -021 ,039 -302 ,925" -399 -129 ,117 -044 -037 ,099 -221 -115
Lideranga 12 | ,067 ,017 -051 -094 -102 -115 -038 ,209 -099 -259 -399 ,923* 062 -220 ,067 ,092 -083 ,047 -061
Lideranga 13 |-,020 ,004 ,044 016 -157 ,183 ,057 ,072 -029 -115 -129 ,062 ,638° -252 -239 -084 ,127 ,064 ,063
Lideranga 14 | ,057 -034 142 -208 ,171 -184 -155 -004 ,294 ,073 ,117 -220 -252 ,706° -007 -340 ,093 -159 -044
Lideranga 15 |-,196 ,006 ,135 ,036 ,236 -387 -214 ,090 -052 ,029 -044 ,067 -239 -007 ,740° -185 -390 ,073 ,044
Lideranga 16 | ,061 -040 -080 ,029 -229 ,150 ,090 -059 -238 -091 -037 ,092 -084 -340 -185 ,880° -183 ,055 -,036
Lideranga 17 | ,128 ,060 -111 ,051 -163 ,177 ,108 -025 ,049 ,003 ,099 -083 ,127 ,093 -390 -183 ,532° -043 -243
Lideranga 18 |-,008 -235 ,189 ,024 -229 ,052 ,(153 -206 -086 ,226 -221 ,047 ,064 -159 ,073 ,055 -043 ,715% -317
Lideranga 19 |-069 ,012 ,003 -152 ,220 ,012 -314 ,052 -010 -102 -115 -061 ,L063 -044 ,044 -036 -243 -317 ,921°

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)
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F2: Matriz anti-imagem Entrega

Anti-image Entregal |,861°%|-,027|-,131]-,033|-,230| ,078| ,022] -,180 | -,206 | -,144
Correlation Entrega2 | -,027|,678%|-092|-199 | -,165| ,189| ,232]| -,434| ,013| -,068
Entrega3 | -,131|-,092|,791%| -194 | -,142| ,201| -,239| -,030 | -,030 | -,207
entrega4 | -,033|-199| -,194 | ,683%| -,259 | -,633| ,119| ,111| ,029| ,051
entregab | -,230| -,165] -,142 | -,259 ,850% | ,000 | -,096 | -,065 | -,272 | ,130
entrega6 ,078| ,189| ,201|-633| ,000|,611%|-,100| -,155| -,273| ,110
entrega7 | ,022| ,232|-239| ,119]| -,096 | -,100| ,668°%| -,248 | -,109 | -,103
entrega8 | -,180| -,434 | -,030| ,111|-,065 | -,155 | -,248 | ,742%| -,005| ,070
entrega9 | -,206| ,013|-,030| ,029| -,272| -,273| -,109 | -,005 | ,838°| -,167
entregalo | -,144 | -,068 | -,207 | ,051| ,130| ,110] -,103| ,070| -,167 | ,634%

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

F3: Matriz anti-imagem Desempenho Individual

Desempenho1 ,937* -030 -,105 -,163 -133 ,114 -118 -133 -,042
Desempenho 2  -030 ,890° -176 ,051 -324 ,024 -017 ,097 -183
Desempenho3 -105 -176 ,817° -477 201 -156 -190 ,074 ,019
Desempenho 4 -163 ,051 -477 ,858° 101 -,150 -,066 -,156 -,200
Desempenho5 -133 -324 201 ,101 ,744® -731 -075 -214 ,003
Desempenho 6 ,114 ,024 -,156 -150 -,731 ,769% -164 ,184 -021
Desempenho7 -118 -,017 -190 -066 -075 -164 ,927° -285 -196

Desempenho 8 -133 ,097 ,074 -156 -214 ,184 -285 ,856° -,330
Desempenho 9 -042 -183 ,019 -200 ,003 -021 -196 -330 ,909°

Anti-imagem
Correlacional

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)
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Anexo G — Output da variancia total explicada — Ligranca

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Rotation Sums of Squared Loadings|

Component|

Total

% of Variance

Cumulative %

Total

% of Variance

Cumulative %

Total

% of Variance

Cumulative %

o o~ WN

10
11
12
13
14
15
16
17
18

19

8,844
1,672
1,184
1,093
934
,801
732
704
589
494
382
293
285
262
181
171
,150
133

,097

46,547
8,799
6,234
5,753
4,917
4,215
3,854
3,704
3,100
2,598
2,009
1,542
1,497
1,381

950
899
789
700

,509

46,547
55,346

61,580
67,334

72,251
76,467
80,320
84,024
87,125
89,723
91,732
93,274
94,772
96,153
97,103
98,002
98,790
99,491

100,000

8,844
1,672

1,184
1,093

46,547
8,799

6,234
5,753

46,547
55,346

61,580
67,334

7,754
1,959

1,735
1,346

40,810
10,308

9,134
7,082

40,810
51,119

60,252
67,334

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Anexo H - Output da variancia total explicada — Entega

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings

% of |Cumulative % of [Cumulative % of |Cumulative
Component] Total | Variance % Total | Variance % Total Variance %
1 3,656 36,564 36,564 3,656 36,564 36,564 2,323 23,232 23,232
2 1,567 15,674 52,239 1,567 15,674 52,239 1,834 18,340 41,573
3 1,122 11,219 63,458 1,122 11,219 63,458 1,451 14,513 56,085
4 ,864 8,641 72,099 ,864 8,641 72,099 1,182 11,816 67,901
5 ,678 6,775 78,874 ,678 6,775 78,874 1,097 10,973 78,874
6 ,651 6,507 85,380
7 479 4,787 90,168
8 411 4,109 94,277
9 ,349 3,492 97,769
10 ,223 2,231 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Anexo |- Output da variancia total explicada — Desepenho

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings

% of Cumulative % of Cumulative % of Cumulative
Component] Total | Variance % Total| Variance % Total| Variance %
1 4,921 54,677 54,677(4,921 54,677 54,677|3,400 37,782 37,782
2 1,137 12,630 67,306(1,137 12,630 67,306|2,657 29,524 67,306
3 ,766 8,513 75,820
4 ,581 6,454 82,274
5 ,650 6,113 88,386
6 ,342 3,800 92,186
7 ,316 3,516 95,702
8 ,254 2,822 98,524
9 ,133 1,476 100,000

Extraction Method

: Principal Component Analysis.
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Pressuposto/

Teste

Anexo J — Pressupostos da regressao linear
Hipotese 1

Hipoteses Decisao

Homocedasticidade

Teste de White

HO: As variancias dos\\/= nR'= Rejeitar HO se W& " (0,05; 139)

residuos sdo homogéneas.

17,236

Ndo se rejeita HO. A

variancias sdo homogéneas.

H1: As variancias ndo sao
homogéneas. )
X (0,95; 139) =

77,929

1°2)

Normalidade

Kolmogorov-Smirnov

HO: Os erros possuemZ = (0,875 Rejeitar HO se g 0,05.
distribuicao Normal.

Py - N&o se rejeita a HO.
H1l: Os erros nao possuemc*"g' = 0,409

distribuicao normal.

Independéncia Durbin-

Watson

HO: N&o existe D =1,334 Nao rejeitar HO
autocorrelac&o. De [1.8:2.2]
H1:Existe autocorrelag&o. Rejeitar HO

S6
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Anexo K — Pressupostos da regressao linear
Hipotese 2

Pressuposto/ Hipoteses Decisao

Teste

Homocedasticidade HO: As variancias dos\W= nR
residuos sdo homogéneas.

, 21,962 x - X

Teste de White - Ndo se rejeita HO. A

Rejeitar HO se W& %”(0,95: 139)

variancias sdo homogéneas.
H1: As variancias ndo sao

homogéneas. )
X (0,95; 139) =
77,929
Normalidade HO: Os erros possuemZ = 0,664 Rejeitar HO se g 0,05.

Kolmogorov-Smirnov distribuicao Normal.

iy — - N&o se rejeita a HO.
H1: Os erros néo possuemS|g' =0,748

distribuicao normal.

Independéncia Durbin-  HO: N&o existe D =2,117 Nao rejeitar HO S
Watson autocorrelagéo. De [1.8:2.2]
H1:Existe autocorrelagéo. NZo Rejeitar HO
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Anexo L — Pressupostos da regresséo linear

Pressuposto/

Teste

Homocedasticidade

Teste de White

Hipotese 3

Hipoteses

residuos sdo homogéneas.

HO: As variancias dos\W=

4,031

H1: As variancias nao sao
homogéneas.

X2(0,95; 139)

nR=

=77,929

Decisao

Rejeitar HO se W& x%,0s:

139)

- Ndo se rejeita HO. A

variancias sdo homogénes

Normalidade

Kolmogorov-Smirnov

HO: Os erros possuemZ = 0,578

distribuicdo Normal.

H1: Os erros néo possuemc*"g'

Rejeitar HO se g 0,05.

- N&o se rejeita a HO.

distribuicdo normal. 0,876
Independéncia Durbin-  HO: N&o existe Ndo rejeitar HO  sg
Watson autocorrelagéo. De [1.8:2.2]
D=1,48
H1:Existe autocorrelacéo. -Rejeitar HO

oY
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Anexo M — Pressupostos da regressao linear

Hipotese 4

Pressuposto/ Hipoteses Deciséo

Teste

Homocedasticidade HO: As varidncias dos\W=
residuos sdo homogéneas.
- 17,375 x -
Teste de White - N&o se rejeita HO. A

n Rejeitar HO se V& %“(0.95: 139)

"z

variancias sdo homogéneas.
H1: As varidncias ndo sao

homogéneas.
X2(0,95; 139) =
77,929
Normalidade HO: Os erros possuemZ = (,892 Rejeitar HO se g 0,05.

Kolmogorov-Smirnov distribuicdo Normal.

Py - Nao se rejeita a HO.
H1l: Os erros nao possuemc*"g' =0,385

distribuicdo normal.

Independéncia Durbin-  HO: N&o existe N&o rejeitar HO Sq
Watson autocorrelagéo. De [1.8:2.2]
D=1,334
H1:Existe autocorrelagédo. -Rejeitar HO
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