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RESUMO: Este estudo investigou a relagdo entre lideranga auténtica e capital psicoldgico positivo no
trabalho em lideres de organizagdes publicas e privadas no Brasil. Participaram 136 gestores, distribuidos
em todos os Estados, majoritariamente homens (75%), com média de 42,9 anos e tempo médio de 12 anos
em cargos de lideranga. Foram utilizadas escalas validadas de Lideranga Auténtica e de Capital Psicologico
Positivo, que apresentaram consisténcia interna satisfatoria (a > 0,70). Os resultados evidenciaram
correlagdes positivas e significativas entre lideranga auténtica e capital psicologico positivo, tanto na
autopercepcao dos lideres quanto em relacao a lideranca direta. A analise de mediagao indicou que o capital
psicologico positivo atua como variavel mediadora entre a lideranca auténtica do lider e a de seu superior
direto. De modo geral, identificou-se que altos niveis de lideranca auténtica estdo associados a maiores
niveis de capital psicologico positivo no trabalho, reforgando a importancia desses construtos para o bem-
estar e o desempenho organizacional.

Palavras-chave: Lideranca Auténtica. Capital Psicologico Positivo. Saude Psicossocial no Trabalho.
OrganizacOes Brasileiras.

ABSTRACT: This study investigated the relationship between authentic leadership and positive
psychological capital at work among leaders of public and private organizations in Brazil. A total of 136
managers participated, distributed across all states, mostly men (75%), with an average age of 42.9 years
and an average of 12 years in leadership positions. Validated scales of Authentic Leadership and Positive
Psychological Capital were applied, both showing satisfactory internal consistency (a > 0.70). The results
indicated positive and significant correlations between authentic leadership and positive psychological
capital, both in leaders’ self-perception and in relation to their direct leaders. Mediation analysis revealed
that positive psychological capital acts as a mediating variable between the authentic leadership of leaders
and that of their immediate superiors. Overall, higher levels of authentic leadership were associated with

! Este artigo ¢ baseado na dissertagdo intitulada “Lideranca auténtica e capital psicoldgico positivo no trabalho: um
estudo preditivo em lideres de organizagdes publicas e privadas brasileiras”, apresentada junto ao Programa de Pds-
Graduacao em Psicologia — PPGPsi/UnP a nivel de mestrado na Universidade Potiguar de autoria de Maria de Nazaré
Nascimento Cordeiro com Orientagdo da Profa. Dra. Ionara Dantas Estevam.
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higher levels of positive psychological capital at work, highlighting the relevance of these constructs for
well-being and organizational performance.

Keywords: Authentic Leadership. Positive Psychological Capital. Psychosocial Health at Work. Brazilian
Organizations.

RESUMEN: Este estudio investigo la relacion entre el liderazgo auténtico y el capital psicologico positivo
en el trabajo de lideres de organizaciones publicas y privadas en Brasil. Participaron 136 gerentes,
distribuidos en todos los estados, en su mayoria hombres (75 %), con una media de edad de 42,9 afios y
una media de 12 afios en puestos de liderazgo. Se utilizaron escalas validadas de Liderazgo Auténtico y
Capital Psicologico Positivo, que presentaron una consistencia interna satisfactoria (o > 0,70). Los
resultados evidenciaron correlaciones positivas y significativas entre el liderazgo auténtico y el capital
psicologico positivo, tanto en la autopercepcion de los lideres como en relacion con el liderazgo directo. El
analisis de mediacion indicd que el capital psicoldgico positivo actia como variable mediadora entre el
liderazgo auténtico del lider y el de su superior directo. En general, se identificd que los altos niveles de
liderazgo auténtico estan asociados con mayores niveles de capital psicologico positivo en el trabajo, lo que
refuerza la importancia de estos constructos para el bienestar y el rendimiento organizacional.

Palabras clave: Liderazgo Auténtico. Capital Psicologico Positivo. Salud Psicosocial en el Trabajo.
Organizaciones Brasilefas.
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1 INTRODUCAO

O mundo do trabalho vem passando por transformagdes constantes, intensificadas pela pandemia
da COVID-19, que impds mudangas rapidas e incertas as formas de organizagao laboral. Nesse cenério, a
lideranga assume papel central para o bem-estar dos trabalhadores, sobretudo diante da necessidade de
adaptacao a diferentes modalidades de atuagdo — presencial, hibrida ou remota — que, embora
contemplem a saude fisica, nem sempre asseguram a atengao necessaria a saude mental e psicossocial dos
profissionais (Estevam et al., 2022).

Os significados e sentidos atribuidos ao trabalho s3o construgdes subjetivas e intersubjetivas que
influenciam a forma como os individuos se vinculam as suas atividades. Conforme apontam Borges e
Tamayo (2001) e Bendassoli (2009), o trabalho pode ser fonte de dignidade e realizacdo, mas também de
adoecimento, sofrimento e conflitos. Essa ambivaléncia refor¢a a importancia de investigar recursos que
favoregam uma vivéncia positiva no contexto organizacional, tanto para colaboradores quanto para lideres.

Nesse sentido, a Psicologia Positiva oferece fundamentos relevantes por meio do campo do
Comportamento Organizacional Positivo (COP), proposto por Luthans (2002), que se dedica ao estudo de
forcas psicoldgicas capazes de ser mensuradas, desenvolvidas e aplicadas de modo a potencializar o
desempenho no trabalho. Entre os principais construtos do COP, destaca-se o Capital Psicoldgico Positivo
(PsyCap), composto por autoeficacia, otimismo, esperanga e resiliéncia, considerado um recurso estratégico
para enfrentar adversidades e promover engajamento (Luthans et al., 2007; Formiga et al., 2020).

Diante desse quadro, a presente pesquisa busca avaliar a influéncia da lideranga auténtica sobre o
capital psicologico positivo no trabalho em lideres de organizagdes publicas e privadas brasileiras. A anélise
pretende contribuir para o entendimento dos mecanismos psicossociais que fortalecem a saude, o bem-estar
e o desempenho sustentavel no contexto organizacional, ampliando a compreensdo sobre o papel da
lideranga na promogao de ambientes laborais mais saudaveis.

O objetivo geral do trabalho ¢ o de avaliar a influéncia do construto da lideranga auténtica no capital
psicologico positivo no trabalho em lideres de organizacdes publicas e privadas no Brasil. Com base no
objetivo geral, se tem os seguintes objetivos especificos:

1. Apresentar o perfil sociodemografico dos participantes da pesquisa;
ii.  Verificar a consisténcia interna das medidas utilizadas sobre “Lideranca Auténtica” e “Capital

Psicoldgico Positivo no Trabalho” nos participantes da amostra;

iii. Identificar a influéncia dos niveis, em percentuais, da variagdo da Lideranca Auténtica e o Capital

Psicologico Positivo no Trabalho nos participantes da amostra.

Associados aos objetivos especificos, foram estabelecidas as seguintes hipoteses: (i) HI

(experimental): As escalas apresentaram indicadores psicométricos que permitem afirmar a sua
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consisténcia da medida na amostra avaliada; (ii) H1 (nula): As escalas ndo apresentaram indicadores
psicométricos que permitem afirmar a sua consisténcia da medida na amostra avaliada; (iii)) H2
(experimental): Havera uma relagdo positiva entre os construtos lideranca auténtica e capital psicologico
positivo no trabalho; (iv) H2 (nula): Nao haverd uma relagdo positiva entre os construtos lideranca auténtica

e capital psicologico positivo no trabalho.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O processo contemporaneo de gestdo de pessoas exige que as organizagdes sejam capazes de atrair
e desenvolver talentos, promovendo competéncias alinhadas aos objetivos institucionais. Nesse contexto,
emergem duas dimensdes distintas das expectativas dos trabalhadores: aquelas que estdo explicitadas nos
contratos formais e descri¢cdes de cargos, e aquelas implicitas, construidas nas relagdes de confianga e
reciprocidade, que configuram o chamado contrato psicologico. Esse contrato, segundo Formiga, Franco e
Nascimento (2020), representa o conjunto de expectativas nao formalizadas entre empregado e empregador,
sustentando-se em uma ldgica de troca continua e reciproca, mas que muitas vezes revela tensoes inerentes
a relagdo capital-trabalho.

Diante desse cenario, a temdtica da lideranca torna-se central, sobretudo quando associada a
recursos psicossociais capazes de promover bem-estar ¢ desempenho sustentavel. A lideranga auténtica
desponta como um construto relevante ao propor relagdes baseadas em transparéncia, confianca e ética,
favorecendo o fortalecimento do capital psicoldgico positivo no ambiente de trabalho. Avaliar essa relagao
em lideres de organizagdes publicas e privadas brasileiras ¢ essencial para compreender como estilos de

lideranca impactam a satde psicossocial e a motivagao no trabalho.

2.1 LIDERANCA

A lideranca ¢ objeto de estudo hd mais de um século no campo do comportamento organizacional
e, ao longo do tempo, foi definida de formas diversas. Para Bergamini (2009), trata-se de um conceito
plural, que varia conforme o autor e o contexto organizacional. Lopes et al. (2016) reforcam que lideres
eficazes sdo aqueles capazes de alinhar discurso e pratica, tornando-se referéncia para seus liderados. Ja
Borlot et al. (2012) e Ruffatto et al. (2016) destacam que o papel do lider vai além da execucao de tarefas,
exigindo visdo ampliada, capacidade de motivar e compreender as dindmicas humanas no ambiente de
trabalho.

A literatura sobre lideranga apresenta diferentes enfoques tedricos, como a Teoria dos Tracos (1920—
1940), as Teorias Comportamentais (1940—1960) e as Teorias Contingenciais (1950-1980), que buscaram
compreender ora as caracteristicas individuais, ora os comportamentos, ora a rela¢do entre lider, liderados

e contexto (Maziero, 2018). Em periodos mais recentes, estilos como a lideranca transformacional,
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transacional e situacional passaram a coexistir, cada qual oferecendo interpretagdes sobre como lideres
influenciam equipes e resultados (Maximiano, 2006; Bass, 1997; Tecchio et al., 2010).

Ainda que ndo exista um estilo tinico ou ideal, h4 consenso de que a lideranga exerce influéncia
direta sobre motivacao, desempenho e saide ocupacional (Besen et al., 2017; Bunn et al., 2016). Nesse
sentido, a literatura contemporanea reconhece que a qualidade da lideranga esta associada nao apenas a
resultados organizacionais, mas também ao engajamento, bem-estar e confiancga dos liderados (Brown &

Trevifo, 2006; Lisboa, 2022).

2.2 LIDERANCA AUTENTICA
A lideranca auténtica ganhou maior projecdo apos crises de confianca em instituicdes e escandalos
envolvendo ma conduta de gestores, refor¢ando a necessidade de modelos baseados em integridade e
transparéncia (Eagly, 2013; Beddoes-Jones & Swailes, 2015). Diferentemente de abordagens anteriores,
propde compreender a relagdo lider-liderado a partir da autenticidade, que envolve autoconhecimento,
consciéncia ética e construcao de relacdes genuinas (Couto, 2021; Pioli et al., 2020).
Esse estilo de lideranga esta estruturado em quatro dimensdes principais (Walumbwa et al., 2008;
Ferreira, 2019):
1. Autoconsciéncia — clareza sobre forgas, fraquezas, valores € o impacto que exercem nos outros;
2. Transparéncia relacional — compartilhamento aberto e adequado de informagdes e sentimentos,
favorecendo relagdes de confianca;
3. Moral internalizada — conduta guiada por padroes €ticos e valores pessoais;
4. Processamento equilibrado — capacidade de considerar diferentes pontos de vista antes de tomar

decisoOes.

Pesquisas evidenciam que lideres auténticos favorecem maior confianga, engajamento e bem-estar
entre os colaboradores, criando ambientes laborais mais sustentaveis (Gardner et al., 2011; Rego et al.,
2015). Além disso, Nogueira et al. (2019) observaram que gestores com maior percep¢do de suporte
organizacional e capital psicoldgico tendem a relatar maior realizacdo pessoal e otimismo em relacdo ao

futuro, reforcando o impacto positivo da lideranga auténtica sobre os indicadores psicossociais no trabalho.

2.3 CAPITAL PSICOLOGICO

O conceito de Capital Psicologico Positivo (PsyCap) surge no ambito da Psicologia Positiva e do
Comportamento Organizacional Positivo (Luthans, 2002; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000),
enfatizando ndo apenas a reparagdo de problemas, mas o fortalecimento de forcas e potencialidades

humanas. Luthans et al. (2007) definem o PsyCap como um estado psicoldgico positivo, composto por
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quatro dimensodes: autoeficacia (confianga para enfrentar desafios), otimismo (expectativas realistas e
positivas), esperanca (perseveranca direcionada para metas) e resiliéncia (capacidade de recuperagao diante
das adversidades).

Essas caracteristicas sd3o mensuraveis, desenvolviveis e impactam diretamente no desempenho, no
engajamento e na qualidade de vida no trabalho (Formiga et al., 2020; Pereira, 2018). Estudos mostram que
trabalhadores com alto capital psicologico apresentam maior motivagdo, disposi¢ao para enfrentar
mudangas e maior resisténcia ao estresse, enquanto baixos niveis de PsyCap estdo associados a cinismo,
ansiedade e maior rotatividade (Estevam et al., 2022).

Além disso, pesquisas recentes reforcam que o capital psicoldgico ndo ¢ estatico, podendo ser
estimulado por meio de praticas organizacionais, treinamentos e politicas de bem-estar (Nogueira et al.,
2019). Isso torna o construto particularmente relevante para o desenvolvimento de liderangas e equipes,

uma vez que conecta desempenho organizacional, saude mental e sustentabilidade no trabalho.

3 METODO

Este artigo adota como orientacdo epistemoldgica a filosofia pos-positivista, uma vez que se
fundamenta em uma estratégia de pesquisa quantitativa (Creswell, 2013). Nessa perspectiva, desenvolveu-
se um estudo de natureza descritiva, exploratoria e correlacional (Creswell, 2013; Flick, 2013), aplicado a
trabalhadores que exercem funcdes de lideranga em organizacdes brasileiras.

Quanto aos critérios de inclusdao, foram considerados elegiveis os participantes que ocupassem
cargos de gestdo em organizagdes publicas ou privadas, com vinculo empregaticio ativo ha pelo menos um
ano, em conformidade com a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), e com carga horéria semanal entre
20 e 40 horas.

A coleta de dados ocorreu por meio do método bola de neve, em que cada participante que aceitava
contribuir com a pesquisa, ao concluir integralmente o questionario, era incentivado a indicar outros

respondentes com caracteristicas compativeis com os critérios definidos para o estudo.

3.1 AMOSTRA

O tamanho da amostra foi estimado utilizando o software G*Power 3.1 (Faul, Erdfelder, Lang &
Buchner, 2007), considerando nivel de significancia de 95% (p < 0,05), magnitude do efeito amostral (r >
0,50) e poder estatistico minimo de 0,80 (m > 0,80). Com base nesses pardmetros, definiu-se que uma
amostra minima de 105 lideres seria suficiente para atender aos requisitos da pesquisa. A coleta final
alcancou indicadores estatisticos confiaveis (t > 1,97; = 0,93; p < 0,05).

Foram incluidos na pesquisa lideres-gestores brasileiros, homens e mulheres, atuando em

organizagdes publicas e privadas. Como critérios éticos, todos os participantes precisaram assinalar o
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Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) no formulario eletronico, em conformidade com a
Resolugdao n® 466/2012 para pesquisas com seres humanos. O TCLE esclarecia os beneficios, riscos
minimos (como eventual desconforto ao responder) e garantia o direito de desisténcia a qualquer momento,
sem prejuizos.

O estudo foi submetido e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP), sob o CAAE n°
54158021.2.0000.5296. O questiondrio esteve disponivel por dois meses em formato digital, com tempo
médio de preenchimento de aproximadamente dez minutos. O estudo foi desenvolvido por meio eletrdnico
através do Google forms e individualmente as pessoas-trabalhadores-lideres de organizagdes no Brasil.
Para aqueles que desejasse contribuir com a sua participagao, acessando ao formuldrio eletronico enviado

por meio das redes sociais e/ou e-mails, era informado sobre a sua participacao ¢ voluntaria e anonima.

3.2 INSTRUMENTOS DE PESQUISA

Para a coleta de dados, foram utilizados os seguintes instrumentos:

Escala de Capital Psicologico Positivo no Trabalho (ECPP) — Desenvolvida por Luthans, Youssef
e Avolio (2007), e adaptada por Viseu et al. (2012) para o contexto portugués, a versdo reduzida da escala,
composta por 12 itens, foi aplicada neste estudo. O instrumento descreve um estado psicoldgico positivo
voltado a capacidade do individuo de enfrentar desafios e empregar esforcos para alcancar sucesso em
tarefas laborais. A escala ¢ estruturada em quatro fatores: Otimismo (2 itens), Resiliéncia (3 itens),
Autoeficacia (3 itens) e Esperanca (4 itens). As respostas seguem formato Likert de seis pontos, variando
de 1 (discordo fortemente) a 6 (concordo fortemente). No contexto brasileiro, a validagdo da ECPP foi
confirmada por Formiga, Viseu e Jesus (2014), cujos resultados da andlise fatorial confirmatoria
demonstraram indicadores psicométricos satisfatorios (y*/gl = 1,32; RMR = 0,05; GFI1=0,98; AGFI=0,95;
CFI=0,99; TLI =0,99; RMSEA = 0,03), confirmando a estrutura tetrafatorial proposta.

Escala de Lideranca Auténtica (ELA) — Utilizou-se o Authentic Leadership Questionnaire (ALQ),
desenvolvido por Avolio, Gardner e Walumbwa (2007) e disponibilizado pelo Instituto Mind Garden
(EUA). O questionario avalia quatro dimensdes da lideranca: autoconsciéncia (ex.: “Sei quando ¢ o
momento de reavaliar minhas posi¢des sobre assuntos importantes’), transparéncia relacional (ex.: “Digo
exatamente o que penso”), processamento equilibrado de informacdes (ex.: “Analiso dados relevantes antes
de tomar uma decisdo”) e perspectiva moral internalizada (ex.: “Demonstro crengas que sdo coerentes com
minhas agdes”). A escala contém 16 itens, avaliados em formato Likert de cinco pontos, variando de 0
(“nunca”) a 4 (“frequentemente, se ndo sempre”). O escore final corresponde a soma total dos itens. O
instrumento foi inicialmente validado em amostras dos Estados Unidos, China e Quénia (Walumbwa et al.,

2008) e, neste estudo, foi aplicado em sua forma original, apenas traduzido e adaptado ao contexto
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brasileiro. A escala admite duas modalidades de aplicagdo: autoavaliagcdo (respondida pelo lider sobre si
mesmo) e heteroavaliacao (respondida pelo liderado sobre seu lider direto).

Além desses instrumentos, foi aplicado um questionario sociodemografico com variaveis de
caracterizacdo da amostra, como sexo, idade, renda, formagao profissional, tempo de servigo e tempo de

formacao académica.

3.3 ANALISE DE DADOS
A anélise dos dados foi conduzida em trés etapas principais:
1. Estatistica descritiva, inferencial e consisténcia interna;
2. Analise de correlacao;

3. Andlise de variancia de frequéncia por meio do teste qui-quadrado.

Para essas etapas, utilizou-se o software estatistico SPSS, versdao 24.0, aplicando-se estatisticas
descritivas, testes inferenciais, correlagdo de Pearson, Alfa de Cronbach, correlagdes intraclasse (ICC) e o
teste qui-quadrado.

Com o objetivo de verificar a proposta do modelo teérico de mediagao e moderagao, recorreu-se ao
AMOS Graphics 22.0, avaliando-se os indicadores de ajuste do modelo de acordo com critérios
consagrados na literatura. Conforme Formiga, Pereira e Estevam (2020, p. 386), o AMOS possibilita
analises psicométricas mais robustas, favorecendo a adaptacdo e precisdo de escalas, além de permitir a
testagem de modelos teoricos hipotetizados.

Foram considerados os seguintes indices de ajuste (Hair et al., 2009; Van de Vijver & Leung, 1997):

Qui-quadrado (y?): avalia a probabilidade de ajuste do modelo aos dados; sua razao em relagdo aos
graus de liberdade (*/gl) € mais informativa, sendo valores < 3 indicativos de ajuste adequado.

Goodness-of-Fit Index (GFI) e Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI): analogos ao R? da
regressao multipla, indicam a propor¢ao de variancia—covariancia explicada pelo modelo. Valores > 0,90
sdo considerados satisfatorios.

Root-Mean-Square Error of Approximation (RMSEA): avalia a adequag¢do do ajuste, sendo
aceitaveis valores entre 0,05 e 0,08, admitindo-se até 0,10 em analises exploratodrias.

Comparative Fit Index (CFI): compara o modelo estimado ao modelo nulo; valores proximos a 1
indicam bom ajuste.

Esse conjunto de procedimentos estatisticos buscou garantir a validade dos instrumentos utilizados

e a robustez do modelo tedrico proposto, possibilitando interpretagcdes consistentes dos resultados.
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4 RESULTADOS

Concluida a coleta de dados, procedeu-se a analise descritiva, de consisténcia interna e correlacional
das variaveis contempladas no estudo.

No que se refere ao perfil sociodemografico da amostra, participaram 137 lideres-gestores atuantes
em organizacdes brasileiras, distribuidos em diferentes Estados da federacdo. A maior concentragdo foi
observada no Rio Grande do Norte (24%), seguido pelo Pard (20%), Sao Paulo (13%) e Minas Gerais
(12%). Os demais Estados (Alagoas, Amazonas, Bahia, Ceara, Maranhdo, Mato Grosso, Paraiba, Paran4,
Pernambuco, Rio de Janeiro, Rio Grande do Sul, entre outros) ndo ultrapassaram 5% de representatividade
individual, razao pela qual nao foram detalhados.

Quanto ao género, 75% dos participantes eram homens, com idade média de 42,9 anos (d.p. =
10,03). Em termos de renda, 75% declararam ganhos acima de R$ 7.001,00. Do ponto de vista educacional,
60% possuiam po6s-graduacao lato sensu (especializagdo ou MBA). As areas de formagdo mais recorrentes
foram: Administracdo (12%), Engenharia Mecanica (10%) e Psicologia (10%). Outras areas de formacao
ndo ultrapassaram 5% da amostra.

Em relacdo ao tempo de experiéncia em cargos de gestdo, a maior parte dos respondentes (34%)
declarou atuar ha 12 anos, sendo a média geral de 9,97 anos (d.p. = 7,50). A expressiva maioria (92%)
estava vinculada ao setor privado, enquanto apenas 8% atuavam em organizagdes publicas. Quanto ao
regime de trabalho, 75% exerciam atividades presenciais.

No que tange a qualidade estatistica da amostra, verificou-se inicialmente a multicolinearidade entre
as varidveis, cujas correlagdes se mantiveram dentro dos parametros definidos por Tabachnick e Fidell
(2001) [r < 0,90], variando de 0,23 a 0,61. Isso indica auséncia de correlacdo excessiva capaz de
comprometer a explicacdo dos modelos. Para a identificacdo de outliers multivariados, aplicou-se o teste
de Kolmogorov-Smirnov (KS), adequado para amostras superiores a 100 sujeitos. O resultado (KS = 1,23;
p = 0,52) indicou normalidade da distribuigao.

Complementarmente, foram examinadas as medidas de dispersdo de cada item em seus respectivos
construtos, conforme apresentado na Tabela 1, observando-se que todos se ajustaram ao padrdo esperado
de normalidade (Dancey & Reidy, 2006). Tais calculos permitem comparar os conjuntos de dados em
relacdo a um modelo de distribuicao normal (Field, 2009; Pereira, 2022). Nesse contexto, quanto menor a
dispersdo em torno da média, menor a assimetria dos dados e, consequentemente, maior a qualidade

estatistica do conjunto observado.

Tabela 1: Analise descritiva (média, desvio padrdo e normalidade) das variaveis dos construtos.

Variaveis Min Max Meédia d.p. LAl
LA1 0 4 2,67 0,828
LA2 0 4 3,56 0,718
LA3 0 4 3,34 0,767
LA4 0 4 3,27 0,739
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LAS 0 4 2,74 0,969
LA6 0 4 3,31 0,761
LA7 0 4 3,43 0,703
LAS 0 4 3,24 0,783
LA9 0 4 3,65 0,544
LA10 0 4 3,15 0,81
LAll 0 4 3,61 0,537
LAI2 0 4 3.4 0,653
LA13 0 4 3,55 0,604
LA14 0 4 2,67 0,800
LAI15 0 4 2,98 0,727
LA16 0 4 3,27 0,645

CPPTI 0 5 4,7 0,573

CPPT2 0 5 4,54 0,619

CPPT3 0 5 4,7 0,528

CPPT4 0 5 435 0,738

CPPT5 0 5 3,89 0,784

CPPT6 0 5 4,14 0,806

CPPT7 0 5 3,61 0,957

CPPTS 0 5 3,02 1311

CPPT9 0 5 3,64 0,945

CPPT10 0 5 4,18 0,793

CPPT11 0 5 3,91 0,962

CPPTI12 0 5 4,07 0,946
LADI 0 4 2,79 0,878
LAD2 0 4 2,62 1,127
LAD3 0 4 2,86 1,011
LAD4 0 4 2,95 1,024
LADS 0 4 2,68 1,051
LAD6 0 4 2,93 0,959
LAD7 0 4 3,12 0,971
LADS 0 4 2,83 1,108
LAD9 0 4 3,17 0,986

LADI0 0 4 2,81 1,164

LADI1 0 4 3,12 0,842

LADI2 0 4 2,83 1,006

LADI3 0 4 2,55 1,141

LAD14 0 4 2,58 1,058

LADIS 0 4 2,64 1,048

LADI6 0 4 2,78 1,061

Notas: LA1 ... LA16 = Itens da escala de Lideranca Auténtica do Lider; LADI1 ... LAD16 = Itens da escala de Lideranga
Auténtica do Lider Direto; CPPT = Itens da escala de capital psicoldgico positivo no trabalho.
Fonte: as autoras.

4.1 AVALIACAO DA CONSISTENCIA INTERNA DAS MEDIDAS UTILIZADAS NO ESTUDO

Nesta etapa do estudo, foi verificada a consisténcia fatorial dos construtos. Para isso, adotou-se
como referéncia tedrica e empirica os resultados de pesquisas anteriores que validaram o Capital
Psicoldgico Positivo (CPP), notadamente os estudos de Formiga, Viseu e Jesus (2014) e de Formiga,
Franco, Neto, Guimaraes, Oliveira, Pereira e Estevam (2019). Tais investigagdes evidenciaram indices de
confiabilidade satisfatérios, com valores de Alfa de Cronbach superiores a 0,70.

Cabe destacar que o Alfa de Cronbach constitui um dos principais critérios de avaliagdo da
qualidade de medida de um construto, verificando sua consisténcia ou validade interna. Seus valores podem

variar entre 0,70 e 1,00, sendo que, quanto mais préximos de 1, maior a homogeneidade dos itens avaliados,
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indicando que produzem variancias semelhantes e garantindo confiabilidade na mensuracao do fendmeno
estudado (Cassepp-Borges & Pasquali, 2011; Formiga, Pereira & Estevam, 2020).

Complementarmente, utilizou-se a Correlagdo Intraclasse (ICC) como recurso psicométrico
adicional para fortalecer a andlise da consisténcia interna. De acordo com os autores citados, valores de
ICC iguais ou superiores a 0,70 reforcam a confiabilidade dos construtos, sugerindo que podem ser
replicados de forma robusta em outras amostras com caracteristicas semelhantes a utilizada nesta pesquisa.

Conforme apresentado na Tabela 2, os resultados confirmaram que os valores de Alfa e ICC obtidos
garantem a consisténcia e a validade das medidas empregadas, sustentando a adequacdo dos instrumentos

psicométricos a avaliacao dos lideres participantes do estudo.

Tabela 2: Escores dos alfas de Cronbach (a)) das escalas administradas.

Construto/Variavel o Vo F de ICC (IC 95%)
Geral Item excluido Friedman

CPPT 0,81* 0,76-0,87 53,80* 0,81* (0,75-0,86)
AE 0,79* 0,72-0,85 35,23* 0,79* (0,75-0,83)
ESPER 0,83* 0,79-0,85 34,12* 0,83* (0,79-0,85)
RESIL 0,79* 0,73-0,820 26,18* 0,79* (0,75-0,82)
OTIM 0,85 0,81-0,87 35,63* 0,85* (0,81-0,89)
Escala de Lideranca 0,78* 0,77-0,79 29,02* 0,78%(0,72-0,84)
Auténtica (LA)
Escala de Lideranca | 0,95* 0,94-0,95 8,69* 0,95* (0,94-0,96)
Auténtica (LAD) - Lider
direto

Notas: CPPT = Capital Psicoldgico Positivo no Trabalho, AE = Auto-Eficacia, ESPER = Esperanca, RESIL = Resiliéncia,
OTIM = Otimismo. Vo = Variagao alfa quando o item for excluido; F = Teste de Friedman; ICC = Correlagdo intraclasse. * p
<0,001.

Fonte: as autoras

Considerando a Tabela 2, observa-se que as escalas administradas neste estudo apresentaram
escores superiores ao que era estatisticamente esperado (Hutz, Bandeira & Trentini, 2015), além de se
mostrarem significativas na avaliagdo da consisténcia das medidas de Capital Psicologico Positivo e
Lideranca Auténtica. Destaca-se ainda o intervalo de confianca associado ao Coeficiente de Correlacao
Intraclasse (ICC), que se manteve proximo aos valores obtidos no Alfa de Cronbach (o), refor¢ando a
confiabilidade e robustez das escalas utilizadas.

Esses resultados indicam que os participantes responderam de forma consistente com o que se
esperava empiricamente, em consonancia com a perspectiva tedrico-comportamental previamente discutida
pelos autores de referéncia (Viseu et al., 2012; Luthans, Youssef & Avolio, 2007; Avolio, Gardner &
Walumbwa, 2007). Dessa forma, as trés escalas empregadas demonstraram ndo apenas adequagdo na
relacdo item-construto, mas também aplicabilidade em amostras de profissionais com caracteristicas
semelhantes as contempladas nesta dissertacdo, assegurando sua utilizagdo em investigagdes futuras.

Uma vez confirmada a consisténcia psicométrica dos instrumentos, prosseguiu-se com o objetivo

principal do estudo: avaliar a relag@o entre o capital psicoldgico positivo no trabalho e a lideranga auténtica
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em lideres de organizacdes brasileiras. Inicialmente, verificou-se a relagdo entre o Capital Psicologico
Positivo Total (CPPT) e a Lideranga Auténtica (LA) do proprio lider, bem como a Lideranca Auténtica
Direta (LAD), ou seja, a percepc¢ao do respondente em relagdo ao seu lider imediato. Ressalta-se que cada
participante respondeu tanto sobre sua propria lideranca quanto sobre as dimensdes de lideranca de seu
superior direto (autoconsciéncia, transparéncia relacional, processamento equilibrado de informagdes e
perspectiva moral internalizada).

Conforme apresentado na Tabela 3, identificou-se uma correlacdo positiva e significativa entre
CPPT e LA (r=0,49), CPPT e LAD (r = 0,35), além da associagdo positiva entre LA e LAD (r = 0,34),
todas significativas ao nivel de p < 0,01. Observou-se também que o CPPT se correlacionou positivamente
com as dimensoes especificas da LA e da LAD.

Ainda na Tabela 3, verifica-se a presenga de relagdes positivas intra e interconstrutos entre as
dimensdes de lideranca. A excecdo ocorreu apenas entre as dimensdes LAL-Moral ¢ LAD-
Autoconsciéncia, cuja correlagdo ndo foi significativa. No entanto, todas as demais dimensdes apresentaram
correlagdes positivas tanto internamente, dentro de seus respectivos fatores, quanto de forma inter-

relacional, isto ¢, entre as dimensoes da LA e da LAD.

Tabela 3: Escores correlacionais entre o capital psicologico positivo no trabalho, Lideranga Auténtica do Lider e Lideranca
Auténtica do Lider Direto em gestores de organizagdes brasileiras.

LA LA LAAU LAD LADA
Variaveis CPPT LA TRAN MOR Lzl::R TOCO LAD LAI:])::A MOR Lﬁé)g R uToC

SF AL NSC AL ONSC

CPPT -

LA 0,49* -

LATRANSF 0,207 0,75" ---

LAMORAL 0,33" 0,67" 0,35% ---

LAPROC 0,43* 0,71* 0,36* 0,33* -

LAAUTOCO 0,53* 0,67* 0,25* 0,20* 0,51* ==

NSC

LAD 0,35% 0,34* 0,20* 0,38* 0,31* 0,14* -

LADTRANS 0,38* 0,32* 0,26* 0,34* 0,25* 0,18* 0,93*

F

LADMORAL 0,29* 0,30* 0,20* 0,31* 0,36* 0,11* 0,88* 0,82* ---

LADPROC 0,36 0,34* 0,19* 0,25" 0,25% 0,23" 0,84" 0,70" 0,62" ---

LADAUTOC 0,24* 0,27* 0,18* 0,33* 0,207 0,08 0,93* 0,817 0,76" 0,76"

ONSC

Nota: LA = Lideranga Auténtica do Lider; LAD = Lideranga Auténtica do Lider Direto; CPPT = Itens da escala de capital
psicologico positivo no trabalho. LATRANSR = Lideranca Auténtica do Lider Transparéncia Relacional, LAAUTOCONSC =
Lideranga Auténtica do Lider Autoconsciéncia, LAMORAL = Lideranca Auténtica do Lider Moral Internalizada, LAPROC =

Lideranga Auténtica do Lider Processamento Equilibrado e Imparcial. LADTRANSR = Lideranga Auténtica do Lider Direto
Transparéncia Relacional, LADMORAL = Lideranga Auténtica do Lider Direto Moral Internalizada, LADPROC = Lideranga
Auténtica do Lider Direto Processamento Equilibrado e Imparcial, LADAUTOCONSC = Lideranga Auténtica do Lider
Direto Autoconsciéncia.

Fonte: as autoras.

Na tabela 4, ¢ possivel observar que, com excecdo da relacio LALMORAL versus AE,
LALAUTOCONSC versus RESIL e OTIM e ELATRANSF versus RESIL, as demais estiveram

relacionadas significativamente.
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Tabela 4: Escores correlacionais.

Varidveis AE ESPE RESIL OTIM

LA 0,32% 0,48* 0,25% 0,36*
LATRANSF 0,18* 0,19* 0,05 0,17*
LAMORAL 0,18% 0,31% 0,25% 0,20%
LAPROC 0,32% 0,48* 0,18* 0,27*
LAAUTOCONSC | 0,34* 0,48* 0,28 0,43*
LAD 0,24% 0,35* 0,20% 0,21%
LADTRANSF 0,24% 0,39* 0,20% 0,27*
LADMORAL 0,14 0,31% 0,18* 0,19*
LADPROC 0,28% 0,33* 0,25% 0,20%
LADAUTOCONSC | 0,19% 0,27* 0,10 0,14

Fonte: as autoras.

A partir dos resultados correlacionais, realizou-se o teste de mediagao e moderagao por meio do
software AMOS 22, com o objetivo de avaliar em que medida as varidveis mediadoras e/ou moderadoras
poderiam explicar diferengas na variavel dependente. Para isso, adotou-se o modelo de analise de mediagdo
direta e indireta proposto por Baron e Kenny (1986).

Segundo Formiga, Pereira e Estevam (2020, p. 392-393), a varidvel mediadora (VMe) corresponde
a uma terceira variavel capaz de predizer a varidvel dependente (VD), enquanto a variavel independente
(VI) atua como preditora da mediadora. Assim, quando VI e VMe sdo introduzidas simultaneamente, a
relagdo significativa previamente estabelecida entre VI e VD tende a reduzir sua magnitude, evidenciando
o efeito mediacional. Em termos praticos, um modelo mediacional busca explicar as diferentes formas pelas
quais a VI influencia a VD, tanto de maneira direta quanto por meio de um caminho indireto mediado por

outra variavel.
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Figura 1: Modelo mediacional-moderador para explicagdo da LA sobre a LAD, por meio do capital psicoldgico positivo em
lider nas organizagdes brasileiras.

| AE | [EsPER |[RESIL|

20

LA — = LAD

| AE | EsPeR] [REsIL| |oTim |

17

LA LAD

Fonte: Autoria Propria.

Na Figura 1, observa-se o modelo de moderac¢ao inicialmente testado, no qual a Lideranga Auténtica
(LA), enquanto variavel independente, influenciou positivamente o Capital Psicolégico Positivo no
Trabalho (CPPT) (A = 0,45). Este, por sua vez, apresentou influéncia sobre a Lideran¢a Auténtica do Lider
Direto (LAD) (A = 0,24), enquanto a propria LA também exerceu impacto direto sobre a LAD (A = 0,29).
Embora os indicadores estatisticos tenham sido significativos, constatou-se que o caminho de associagao
entre CPPT e LAD apresentou baixo escore Lambda e nivel de significancia apenas com p < 0,05, aquém
do valor de referéncia mais robusto recomendado pela literatura (p < 0,001).

Diante disso, foi considerado um modelo concorrente, em que o CPPT foi estabelecido como
variavel mediadora na relagdo entre LA e LAD. Esse novo modelo revelou-se mais consistente do ponto de
vista teorico e empirico, com escores Lambda superiores a 0,30 (A = 0,49 e A = 0,42, respectivamente) e
todos estatisticamente significativos (p < 0,001). Além disso, os indicadores psicométricos de ajuste
confirmaram-se adequados e em conformidade com os parametros apontados na literatura especializada

(Van de Vijver & Leung, 1997; Hair et al., 2009), conforme demonstrado na Tabela 5.
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INDICES Valor ideal Valores com ajuste
X2/gl Abaixo de 3,00 2,05
GFI Acima de 0,90 0,96
AGFI Acima de 0,90 0,92
CFI Acima de 0,90 0,93
RMSEA Abaixo de 0,10 0,070 (0,01-0,12)

Fonte: as autoras.

Esses achados sugerem que o desenvolvimento de capital psicologico positivo pelos lideres amplia

a percepcdo de autenticidade em relacdo a sua propria lideranga, o que, por sua vez, contribui para uma

avaliagdo mais favoravel e consistente da lideranca de seus superiores diretos.

A partir desses resultados, realizou-se o célculo do qui-quadrado, o qual, tinha como objetivo

comparar a frequéncia em percentual no nivel das respostas dos sujeitos no construto do CPPT, LA e LAD

dos participantes da pesquisa. Com isso, a fim de facilitar a distribui¢ao dos niveis destas variaveis, optou-

se em organiza-las em tercis, estabelecendo nas categorias baixa, moderada e alta.

Desta maneira, na tabela 6, pode-se observar que o maior percentual ¢ encontrado na categoria do

alto nivel de LA (Lideranga) associado ao alto nivel de CPPT (capital psicoldgico positivo).

Tabela 6: Frequéncia em porcentagem entre o nivel de LA e CPPT.

Nivel CPPT Estatistica
Nivel LA 7
Baixo Moderado Alro % d.p. p-valor
Baixo
53% 35% 13%
Moderado 34% 26% 40% 22,92 4 0,001
Alto 11% 32% 57%

Nota: LA = Lideranga Auténtica do Lider; CPPT = Capital Psicoldgico Positivo no Trabalho.
Fonte: as autoras.

Na tabela 7, estdo expressos os niveis de LA (Lideranga) e LAD (Lideranca Lider Direto); ¢

destaque o maior percentual no alto nivel de LA relacionado ao alto nivel de LAD.
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Tabela 7: Frequéncia em porcentagem entre o nivel de LA e LAD.

Nivel CPPT Estatistica
Nivel LA 5
Baixo Moderado Alto % d.p. p-valor
Baixo
52% 33% 15%
Moderado 32% 37% 31% 20,84 4 0,001
Alto 13% 30% 57%

Nota: LA = Lideranga Auténtica do Lider; LAD = Lideranca Auténtica do Lider Direto.
Fonte: as autoras.

Por fim, na tabela 8, sdo apresentados os niveis de LAD (Lideranca Lider direto) associados ao alto
nivel de CPPT (capital psicoldgico positivo); € destaque que o maior percentual no alto nivel de LAD,

associou-se ao alto nivel de CPPT.

Tabela 8: Frequéncia em percentagem entre o nivel de LAD e CPPT.

Nivel CPPT Estatistica
Nivel LA 2
Baixo Moderado Alro % d.p. p-valor
Baixo
49% 36% 15%
Moderado 30% 30% 40% 14,52 4 0,001
Alto 19% 28% 53%

Nota: CPPT = Capital Psicoldgico Positivo no Trabalho. LAD = Lideranca Auténtica do Lider Direto.
Fonte: as autoras.

5 DISCUSSOES DOS RESULTADOS

O estudo apresenta significativa relevancia ao evidenciar a relagdo positiva entre 0s construtos
Lideranca Auténtica e Capital Psicoldgico Positivo no Trabalho, permitindo inclusive a proposi¢cdo de
modelos mediacionais entre essas variaveis. Os resultados contribuem ndo apenas para o avango académico
e cientifico, mas também oferecem implicagdes praticas ao campo profissional e social, particularmente no
desenvolvimento de Programas de Formacao e Aperfeigoamento de Lideres em organizacdes publicas e
privadas.

Um aspecto digno de nota refere-se a prevaléncia masculina nos cargos de lideranga investigados:

75% dos participantes eram homens. Esse dado sugere a persisténcia de barreiras para o acesso das mulheres
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a posi¢des de lideranca, muitas vezes marcadas por preconceito implicito ou velado no mundo corporativo.
A desigualdade ¢ evidente quando se considera que, segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE, 2021), as mulheres representam 51,1% da populagdo brasileira, superando numericamente os
homens, mas ainda sem desfrutar de representatividade proporcional em posi¢cdes de comando. Pesquisas
como a de Ramos e Félix (2019) destacam que as mulheres continuam enfrentando percep¢des de menor
capacidade de lideranga, menos acesso a promogodes ¢ desigualdade salarial, fatores que reforcam a
discriminacdo estrutural. Complementarmente, Madalozzo (2011) identificou a existéncia do “teto de
vidro” na ascensao de mulheres ao cargo de CEO em empresas brasileiras, sobretudo em organizagdes cujos
conselhos de administragdo sao majoritariamente masculinos. De forma semelhante, Proni e Proni (2018)
reiteram que, embora haja avancos em politicas de protecdo e beneficios as mulheres, tais medidas ainda
ndo sdo suficientes para garantir acesso equitativo a posigdes de alto comando.

Esse cenario reforga a necessidade de novos estilos de lideranga, mais inclusivos e plurais. Hopkins
et al. (2008) demonstram que lideres mulheres tendem a trabalhar melhor em equipe, compartilhar mais
informacgdes e demonstrar maior cuidado com os colaboradores, qualidades que se tornam cada vez mais
relevantes diante da diversidade organizacional e das demandas da contemporaneidade. Nesse sentido,
ampliar a participacdo feminina em cargos de lideranga pode contribuir para ambientes mais inovadores,
colaborativos e preparados para os desafios da transformagao tecnologica e social.

Outro aspecto relevante da amostra ¢ o tempo médio de permanéncia no cargo de gestdo, que foi de
aproximadamente dez anos. Esse dado revela que os lideres investigados possuem experiéncia consolidada,
o que pode estar associado a atributos centrais do capital psicoldgico positivo, como confianca, otimismo,
resiliéncia e esperanga. Esses fatores permitem que gestores mantenham a capacidade de enfrentar
adversidades, redefinir metas quando necessario e conduzir suas equipes rumo ao desempenho
organizacional. Como defendem Nogueira et al. (2019), o capital psicologico pode ser desenvolvido por
meio da experiéncia e de treinamentos, configurando-se como um investimento estratégico para as
organizagdes, uma vez que impacta positivamente tanto o desempenho individual quanto coletivo.

Dessa forma, lideres mais preparados emocional e cognitivamente tendem a permanecer por mais
tempo em cargos de gestdo, fortalecendo sua contribui¢do para a estabilidade e o desenvolvimento das
organizacdes. Esse achado reforga a importancia de programas de retencdo e desenvolvimento de
liderangas, que fomentem o capital psicologico positivo como condi¢do essencial para lidar com as
mudangcas rapidas e incertas do ambiente de trabalho.

Os resultados também confirmam a pertinéncia da Lideranga Auténtica como estilo de lideranca
que promove confianga, transparéncia, €tica e relagdes equilibradas. O modelo mediacional identificado
neste estudo demonstra que, quanto mais elevado o capital psicologico positivo do lider, melhor ¢ a

percepcao de autenticidade tanto em relacdo a si mesmo quanto em relacdo ao seu lider direto. As quatro
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dimensdes centrais da lideranca auténtica — autoconsciéncia, transparéncia relacional, moral internalizada
e processamento equilibrado de informag¢des — mostraram-se fundamentais para estabelecer relacdes de
confianga e cooperacdo dentro das equipes.

Importa destacar, ainda, que os instrumentos utilizados na pesquisa apresentaram indicadores
psicométricos robustos, garantindo sua confiabilidade e aplicabilidade em futuros estudos. Ademais, este
trabalho refor¢a que a lideranga auténtica, ao ser associada ao capital psicoldgico positivo, constitui uma
estratégia de gestdo capaz de promover ambientes organizacionais mais saudaveis, éticos e produtivos.

Por fim, cabe ressaltar que, no Brasil, a producdo cientifica sobre lideranca auténtica ainda é
incipiente. Entre 2011 e 2021, foram identificados apenas quatro artigos nacionais sobre o tema, o que
evidencia o carater inovador desta investiga¢do. Assim, este estudo ndo apenas contribui para preencher
uma lacuna na literatura nacional, mas também oferece subsidios para praticas organizacionais mais

humanizadas, alinhadas a valores éticos e as necessidades emergentes da sociedade contemporanea.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo central avaliar a influéncia do construto da Lideranga
Auténtica sobre o Capital Psicologico Positivo no Trabalho em lideres de organizagdes publicas e privadas
brasileiras. Para tanto, foram cumpridos os objetivos especificos: apresentar o perfil sociodemografico dos
participantes, verificar a consisténcia interna das medidas utilizadas e identificar a varia¢do dos niveis de
Lideranca Auténtica e de Capital Psicoldgico Positivo no Trabalho entre os respondentes.

Os resultados alcangados confirmaram a consisténcia psicométrica dos instrumentos empregados, a
partir de indicadores como o Alfa de Cronbach e o Coeficiente de Correlagdao Intraclasse (ICC),
assegurando a validade das escalas aplicadas ao contexto brasileiro. Além disso, identificou-se uma relagdo
positiva entre a lideranga auténtica do proprio lider, a lideranca auténtica do lider direto e o capital
psicoldégico positivo, bem como entre suas dimensdes (autoconsciéncia, transparéncia relacional,
perspectiva moral internalizada e processamento equilibrado de informagdes). Essa evidéncia permitiu
propor modelos mediacionais capazes de explicar, de maneira mais robusta, a interagdo entre os construtos
analisados.

Apesar da relevancia dos achados, o estudo enfrentou limitagdes, notadamente a escassez de
pesquisas nacionais sobre lideranga auténtica, o que restringiu o didlogo com a literatura brasileira. Esse
dado reforca o carater inovador do tema no pais e evidencia a necessidade de aprofundar investigagdes que
conectem lideranga auténtica, capital psicoldgico e satde psicossocial no ambiente de trabalho. Os
resultados também apontaram para desigualdades de género: embora as mulheres sejam maioria na
populacdo brasileira, a amostra revelou prevaléncia masculina em cargos de lideranca (75%), o que

confirma a persisténcia de barreiras estruturais e culturais que dificultam a ascensdo feminina a posigdes
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de comando. Tal evidéncia reforca a importancia de estudos que investiguem a relacao entre lideranca
auténtica, equidade de género e bem-estar organizacional.

Em termos praticos, esta pesquisa contribui para o campo da psicologia organizacional ao indicar
que o desenvolvimento de competéncias relacionadas ao capital psicoldgico positivo e a lideranca auténtica
pode fortalecer programas de desenvolvimento de liderangas, promover maior engajamento e confianca nas
equipes, além de gerar ambientes de trabalho mais saudaveis e éticos. Nesse sentido, recomenda-se que
futuras pesquisas avancem em estudos longitudinais para verificar a evolu¢do da lideranga auténtica e do
capital psicologico positivo ao longo do tempo, ampliem as amostras para setores publicos e privados em
diferentes regides do Brasil, e explorem de forma mais aprofundada a intersecao entre género, diversidade
e lideranca auténtica. Também ¢ relevante investigar a eficacia de programas de treinamento voltados ao
fortalecimento do capital psicologico positivo e a formagao de lideres auténticos, além de examinar a
relacdo desses construtos com a saiide mental no trabalho e a prevengao de riscos psicossociais, aspectos
cada vez mais centrais na agenda da psicologia organizacional e da satde.

Assim, esta pesquisa ndo apenas cumpre seus objetivos iniciais, como também abre caminhos para
consolidar, no Brasil, a relevancia da lideranga auténtica como pratica de gestdo transformadora, promotora

de bem-estar, equidade e desempenho sustentavel.
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