E-Revista de Estudos Interculturais do CEI-ISCAP
N.° 9, maio de 2021

LIDERANCA TRANSFORMACIONAL E DESEMPENHO
INDIVIDUAL NO SETOR TECNOLOGICO PORTUGUES

Tiago Silva'
ISCAP-P.PORTO
Orlando Lima Rua?
Antoénio Oliveira®
CEI-ISCAP-P.PORTO

RESUMO: O objetivo fundamental deste estudo € perceber se o desempenho individual
dos colaboradores do setor tecnologico portugués pode ser alavancado atraves da
lideranca transformacional.

Nesse sentido, iniciou-se o trabalho com um estudo profundo da literatura no que diz
respeito a estes trés construtos, tendo-se posteriormente recorrido a uma abordagem
metodoldgica quantitativa através da aplicacdo de um inquérito a 148 colaboradores do
setor tecnoldgico portugués. Na analise dos dados foi utilizado 0 modelo de equacbes
estruturais com recurso ao Partial Least Squares.

Os resultados mostram a existéncia de uma relacdo positiva entre lideranca

transformacional e desempenho individual.
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1. Introducgéo

As condigdes do ambiente global de negdcios tém vindo, assim, a exigir a adogdo
de estratégias renovadas para garantir a competitividade e prosperidade (Ireland, Covin,
& Kuratko, 2009). A competitividade e globalizacdo dos mercados faz com que as
empresas sejam envolvidas em contextos marcados pela complexidade e constante
transformacéo sendo importante que a lideranga dessas empresas se adeque e responda
rapidamente a estas mudancas. Porquanto, o desafio principal da lideranca é a capacidade
de transmitir mensagens complexas e influenciar os seus subordinados para o alcance dos
objetivos de forma mais répida e eficiente (Bass & Riggio, 2006). Por outro lado, a
semelhanca de vérios outros autores, Kelloway e Barling (2000) encontraram que a
lideranga transformacional promove o desempenho individual, coletivo e organizacional.

Assim, tendo em conta a constante procura por mecanismos que permitam
alavancar o desempenho, o presente estudo visa explorar a relacdo entre os construtos de
lideranca transformacional e desempenho individual recorrendo, para o efeito, a um

estudo exploratorio do setor tecnolégico portugués.

2. Revisao de literatura e derivacao de hipoteses de investigacao

2.1. Lideranca transformacional

Burns (1978), indica que o estilo de lideranca transacional é caraterizado pelas
trocas constantes entre lideres e colaboradores, nas quais o lider procura fomentar a
motivacdo dos seus seguidores recompensando o bom desempenho e repreendendo os
erros. Desta forma procuram que a recompensa, como o salario e outros beneficios, seja
paralelamente proporcional a quantidade e qualidade do trabalho.

De acordo com Bass e Riggio (2006), na lideranca transacional a relagéo entre o
lider e os seus liderados assenta em trés pilares: (1) o lider sabe o que o0s seus subordinados
querem e explica claramente aquilo que o subordinado recebera se o trabalho for de
encontro as expectativas, (2) os esfor¢os dos subordinados sdo reconhecidos pelo lider e
(3) os lideres respondem aos interesses pessoais dos subordinados de forma proporcional
ao valor do trabalho realizado. Por outro lado, uma das carateristicas da lideranca

transacional é a pouca flexibilidade para erros, uma vez que, a verificagdo de um erro leva



a que o lider atue imediatamente procurando corrigir e melhorar o trabalho desenvolvido
(Purwanto, Bernarto, Asbari, Wijayanti, & Hyun, 2020).

Neste sentido, o conceito de lideranga transformacional, apresentado por Burns
(1978), carateriza-se por gerar uma motivacdo reciproca em lideres e liderados
procurando atingir elevados niveis de liberdade, justica, solidariedade e igualdade,
criando assim uma rutura com o conceito de lideranca transacional.

Com base nesta teoria realizaram-se até ao momento varios estudos e novas
versdes da mesma, sendo uma das mais relevantes a apresentada por Bass (1985, p. 147).)
que define o lider transformacional do ponto de vista dos seus liderados como “(um pai
que respeitava e tratava todos os colaboradores de igual forma, era um verdadeiro modelo
que todos queriam seguir, sempre no sentido de um maior e melhor desempenho. E
alguém que da forca, que aconselha e que apoia todos os colaboradores (...) e inspira uma
grande confianca em todos os elementos que lidera e transmite uma sabedoria e
conhecimentos uteis para o desempenho”.

Na perspetiva de Bass e Riggio (2006), as liderangas transformacionais e
transacionais podem ser vistas como processos diferenciados, contudo complementares
sendo que o lider podera recorrer a ambos em diferentes situacdes ou até em simultaneo
aumentado a eficacia dos seus comportamentos. A lideranca transacional podera ser mais
eficiente em ambientes estaveis e de evolucao lenta sendo que, por outro lado, a lideranca
transformacional poderd ser mais eficiente em ambientes mutaveis e de fundacgéo
organizacional (Cunha et al., 2007).

Para avaliar os comportamentos de lideranca, mais propriamente, de lideranca
transformacional e transacional, Bass e Avolio (1995) desenvolveram o Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ). Este instrumento de autorresposta constituido por
quatro dimensBes da Lideranca Transformacional, duas dimensdes da Lideranca
Transacional, e duas dimensdes da Lideranca Evitativa Passiva (Bass, Avolio, Jung &
Berson, 2003; Judge & Piccolo, 2004) permite aos respondentes avaliar o0s
comportamentos das suas liderancas julgando a frequéncia com que o seu lider direto se
envolve nas condutas descritas em cada item.

Para Bass et al. (2003), a lideranca transformacional engloba quatro dimensdes
principais, nomeadamente: o carisma, isto é, a forma pela qual o lider atrai os
colaboradores para uma visao partilhada e sedutora do futuro; a motivacao inspiracional,
isto é, a forma pela qual o lider energiza e impulsiona o envolvimento dos colaboradores

além do que s&o os seus interesses proprios; a estimulacdo intelectual, isto é, a forma pela



qual o lider impele os colaboradores a desafiar 0s pressupostos e explorar novas
perspetivas; e a consideracdo individual, isto €, a forma pela qual o lider suporta, encoraja
e desenvolve cada um dos seus colaboradores de acordo com o seu potencial e
especificidades (Bass, 1985, citado por Chang, Chang, & Chen, 2017).

Assim, lideres transformacionais sdo fundamentais para “levar a cabo estratégias
(influéncia descendente), mas também fornecer informacdes e perspetivas Unicas, Uteis
para estabelecer a adaptacdo das mesmas, em resposta a necessidades operacionais e
exigéncias e oportunidades ambientais (influéncia ascendente)” (DeChurch, Hiller,
Murase, Doty, & Salas, 2010, p. 1081).

Podemos, desta forma, concluir que a lideranca transformacional foca o lider que,
por um lado, inspira os seus seguidores a adotar a viséo da organizagdo como se fosse a
sua propria e, por outro, centra a sua energia na prossecucdo dos objetivos coletivos
(Neessen et al., 2019).

Na procura por uma maior compreensédo sobre 0s mecanismos subjacentes e
promotores do intraempreendedorismo, a perspetiva especifica da lideranca
transformacional tem vindo a ser explorada (Ling, Simsek, Lubatkin, & Veiga, 2008).
Desta forma, €& possivel associar este tipo de lideranca a estimulacdo do
intraempreendedorismo, assim como a capacidade de os colaboradores levarem a cabo
comportamentos empreendedores (e.g., Cheung & Wong, 2011; Hornsby, Kurato, &
Zahra, 2002).

2.2. Desempenho individual

No ambito laboral, o desempenho individual é composto por dimensbes que
podem ser desconstruidas em indicadores diretamente mensuraveis especificos ao
trabalho e relevantes para a organizacdo em causa (Campbell, 1990; Fay & Sonnentag,
2010; Viswesvaran, 2002).

Murphy (1989a,b) destacou inicialmente a natureza dinamica do desempenho,
refletindo na interacdo evolutiva entre as habilidades e as variaveis disposicionais, assim
como nos diferentes comportamentos (orientados para a tarefa, interpessoais, de
indisponibilidade e destrutivos) evidenciaveis no seu ambito.

Campbell (1990), um dos primeiros autores a explorar a definicdo do desempenho
e um dos mais referidos na literatura sobre o tema, baseou-a numa taxonomia que integra

0s componentes (proficiéncia em tarefas, comunicacéo, esforco, superviséo e lideranga,



disciplina pessoal, articulagdo com os demais e gestdo) e antecedentes do desempenho
(conhecimento declarativo, conhecimentos procedimentais e habilidades e motivacéo).

Posteriormente, Borman e Motowidlo (1993) usam a dicotomia de desempenho
da tarefa (técnico) e desempenho contextual (integrativo das dimensdes extra-tarefa,
persisténcia e esfor¢o, cumprimento regulamentar, ajuda e cooperagéo e prossecucédo de
objetivos organizacionais) para traduzir a complexidade do mesmo.

Vaérios autores (e.g., Fay & Frese, 2001; Frese & Zapf, 1994; Roe, 1999;
Sonnentag, 1998) perspetivam o desempenho como um processo ativo (decorrente da
definicdo de objetivos, procura de informacédo, planeamento, monitorizacéo e feedback)
promovido pela iniciativa pessoal do individuo (autoiniciativa, proatividade e
persisténcia).

Pulakos, Arad, Donovan e Plamondon (2000), Pulakos et al. (2002) e Griffin, Neal
e Parker (2007) focaram a vertente adaptativa do desempenho, caraterizando-o como
situacional, isto €, uma demonstracdo da adaptabilidade individual (interpessoal, cultural
e fisica) face as diferentes exigéncias laborais contextuais emergentes.

Beal, Weiss, Barros e MacDermid (2005) véo além desta perspetiva, utilizando o
termo episodico para definir o desempenho como segmentos comportamentais alinhados
para objetivos que variam segundo os recursos e sua alocacédo, as exigéncias da tarefa e
efeitos das mesmas, a autorregulacao individual e seus recursos e as questdes efetivas.

Recentemente, Koopmans et al. (2011) enquadraram heuristicamente as
dimensbes do desempenho individual no trabalho exploradas por varios autores como
relativas ao desempenho da tarefa, ao desempenho contextual, ao desempenho adaptativo
e ao comportamento contraprodutivo. Assim, o desempenho da tarefa foca a proficiéncia
na realizacdo das atividades fundamentais ao trabalho em andlise, o desempenho
contextual abrange todos os comportamentos de interdependéncia com o ambiente
organizacional e social no qual o trabalho se desenrola, o desempenho adaptativo foca os
comportamentos reativos demonstrados face as mudancas inerentes ao contexto de
trabalho e, finalmente o comportamento contraprodutivo integra todas as demonstracdes
que contribuem negativamente para o0 bem-estar da organizacdo. Contudo, tal
enquadramento ndo € consensual, existindo multiplos outros que organizam e
sistematizam a informacdo de forma dispar.

Apesar da falta de consenso na defini¢do de desempenho individual, importa reter
que todas as defini¢cbes focam os comportamentos dos trabalhadores, a sua relevancia

para os objetivos individuais e coletivos na organizagdo e a multidimensionalidade do



tema, face aos variados aspetos envolvidos na sua operacionalizacdo. O desempenho &,
portanto, concebido como um construto comportamental multidimensional que se efetiva
na relacdo complexa e interativa do individuo com a tarefa e o contexto (Sonnentag &
Frese, 2002).

Assim, atualmente, existem trés focos fundamentais na investigacdo sobre o
desempenho, nomeadamente, quanto aos seus preditores interindividuais e situacionais,
a sua estabilidade e a sua adaptacdo a categorias operacionais especificas (Bendassolli,
2017). Os primeiros prendem-se com a personalidade, experiéncia, habilidades
cognitivas, motivacdo e autoeficacia, feedback e caracteristicas do cargo. O segundo
integra as oscilacbes temporais do desempenho, assim como as mudancgas intra
individuais ao longo do tempo. O terceiro e Gltimo distingue entre juniores e seniores,
procurando ainda explorar um fator de desempenho global.

No decorrer da nossa revisdo da literatura, foi possivel perceber que o estudo do
desempenho € mais frequentemente efetuado ao nivel organizacional do que ao nivel
individual sendo que para-Gonzélez, Jiménez-Jiménez e Martinez-Lorente (2018)
encontraram evidéncias de que a lideranca transformacional alavanca a performance das
empresas.

Por outro lado, LePine, Zhang, Crawford e Rich (2016) atraves de um estudo
efetuado na marinha americana puderam concluir que a lideranca carismatica
influenciava ndo so a performance dos marinheiros como se revelou um importante fator
de gestdo emocional em situacdes de elevada pressao ou stress.

O foco do nosso trabalho sera sobretudo no que diz ao desempenho individual
sendo que alguns autores defendem que a majoracdo do desempenho de cada colaborador
fard com que o desempenho organizacional seja por ineréncia também aumentado
fazendo com que a organizacao consiga alcancar os seus objetivos de forma eficiente e
eficaz (Gavrea, llies, & Stegerean, 2011; Ismael, Yusof, & Nikbin, 2010).

Vérios autores identificaram ainda que uma das carateristicas da lideranca
transformacional, o feedback constante, permite que o0s colaboradores adotem
comportamentos em linha com o esperado e desejado, gerando assim uma melhoria ao
nivel da performance (Camps & Rodriguez, 2010; Kelloway & Barling, 2000). Assim,
pretendemos testar a hipotese seguinte:

H1: A lideranca transformacional esta positivamente relacionada com o

desempenho individual.



3. Metodologia

3.1. Amostra e recolha de dados

Tal como referido anteriormente, este estudo foi aplicado aos colaboradores de
empresas portuguesas pertencentes ao setor da tecnologia (CAE = 62). Em Portugal
existem 2.664 empresas ativas com a atividade de “Consultoria e programagdo
informatica e atividades relacionadas” sendo que para o nosso estudo apenas tivemos em
consideracdo as empresas com pelo menos 10 trabalhadores e que possuem o endereco
eletronico na base de dados SABI (2018) para que fosse possivel enviar o inquérito para
estas empresas resultando num total de 628 empresas em que laboram 38.375
colaboradores.

O procedimento operacional da investigagdo comecou com um pedido de
colaboracéo as organizacdes selecionadas do setor tecnologico portugués, o qual incluiu
uma explicacdo do ambito e dos objetivos do estudo, bem como a articulagdo dos mesmos
com o potencial da organizagdo-alvo como participante. Isto é, ressaltou-se desde logo a
adequabilidade da mesma aos contornos do estudo, assim como os inerentes beneficios
associados ao mesmo, nomeadamente o de recolher, analisar e tirar conclusdes sobre o
setor que poderdo, posteriormente, gerar sugestdes praticas para um melhor
funcionamento das organizacbes que operam no mesmo, quer ao nivel do
intraempreendedorismo, quer da lideranca e do préprio desempenho dos colaboradores.
As organizacdes que aceitaram participar neste estudo foram assim convidadas a partilhar
o0 inquerito online com os seus colaboradores via e-mail.

A recolha de dados sera, desta forma, operacionalizada recorrendo a um inquérito
por questionario, visto que a informac&o sera recolhida simultaneamente nédo existindo
qualquer manipulacédo de variaveis (Bryman & Cramer, 2012).

Assim, de forma andnima e apds consentimento informado, as respostas foram
recolhidas e sistematizadas pela plataforma Google Forms, ao longo de cerca de dois
meses e meio, mais propriamente desde 09/03/2020 até 21/05/2020.

A amostra € assim constituida por 148 respostas de colaboradores pertencentes ao
setor tecnoldgico portugués sendo que a sua caraterizacdo sera apresentada no capitulo
seguinte. Tendo em conta, ndo sd, a disponibilidade das pessoas para responder ao

questionario enviado no intervalo de tempo requerido, mas também, visto que ndo foi



possivel inferir se esta amostra € representativa de toda a populacdo, a amostra € nao
probabilistica por conveniéncia.

Apos a recolha dos dados, os mesmos foram analisados estatisticamente, com
recurso ao Smart PLS.

3.2. Instrumento de medida

Tendo em conta a existéncia da necessidade de questionar um elevado nimero de
colaboradores deste setor, o instrumento utilizado foi o inquérito por questionério online,
afigurando-se este como 0 método mais adequado (Quivy & Campenhoudt, 2008) para o
efeito. O inquérito € composto por trés escalas de medida (uma para cada construto),
descritos adiante.

Para avaliar a lideranca transformacional optamos por utilizar a logica exposta no
estudo de Podsakoff, Mackenzie, Moorman e Fetter (1990) e previamente adaptado e
utilizado em Portugués por Rezende (2010) e Araujo (2011).

A escala selecionada é constituida por 28 itens e tem por base 7 dimensdes, sendo
que uma delas diz respeito a lideranca transacional que néo sera utilizada no ambito deste
estudo pelos que as respostas aos itens 2, 6, 13, 15 e 17 ndo serdo consideradas. Assim,
tal como é possivel verificar na tabela seguinte, as dimensdes associadas a lideranca
transformacional séo: a) Identifica e articula a visdo [5 itens]; b) Fornece um modelo
adequado [3 itens]; ¢) Promove a aceitacdo dos objetivos de grupo [4 itens]; d)
Expectativas de desempenho elevado [3 itens]; e) Providencia apoio individualizado [4
itens]; e f) Estimulacdo intelectual [4 itens].

Cada uma destas dimensdes é avaliada com base numa escala de Likert de 5
pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). Importa ainda
mencionar que as questdes 3 e 11 sdo de cotacdo invertida tal como proposto no estudo
de Podsakoff et al. (1990) (Tabela 1).

Tabela 1: Escala de lideranca transformacional

Dimenséo Item

4. llustra, para o grupo, um quadro muito interessante do futuro.

12. Tem um entendimento claro a respeito de "para onde nos vamos .
18. Influencia os outros com os seus planos para o futuro.

20. E capaz de envolver os outros nos seus ideais.

24. Esta sempre a procura de novas oportunidades para a organizagéo.
5. Mais que dizer, lidera pelo fazer.

Identifica e articula
a visao




Fornece um 8. Procura ser um bom modelo a ser seguido.
modelo adequado | 26. Lidera pelo exemplo.
16. Encoraja a colaboracéo entre os grupos de trabalho.

Promove a
aceitacdo dos
objetivos de grupo

22. Incentiva os colaboradores a serem “parte de uma equipa”.

25. Envolve o grupo a trabalhar por um objetivo comum.

28. Desenvolve espirito e atitude de equipa entre os colaboradores.
Expectativas de 1. Mostra a todos que espera muito de nos.

desempenho 10. Insiste somente no melhor desempenho.

elevado 14. N&o se contenta em ser o segundo melhor.

3. Atua, independente dos interesses dos outros.

7. Demonstra respeito pelos sentimentos dos outros.

9. Comporta-se de maneira atenciosa com respeito as necessidades pessoais dos
colaboradores.

11. Trata os outros sem considerar 0s seus sentimentos.

Providencia apoio
individualizado

19. Desafia a pensar sobre novos caminhos para velhos problemas.

Estimulagéo 21. Questiona de forma a fazer os outros pensarem.

intelectual 23. Estimula a repensar a maneira como fazem as coisas.

27. Tem ideias que levam a reexaminar alguns dos pressupostos sobre o trabalho.
2. Da sempre um retorno positivo quando alguém consegue bom desempenho.

6. Demonstra um reconhecimento especial quando alguém faz um bom trabalho.
13. Elogia quando alguém faz um trabalho acima da média.

15. Cumprimenta pessoalmente quando alguém faz um excelente trabalho.

17. N&o valoriza frequentemente 0 bom desempenho.

Lideranga
transacional

Fonte: Adaptado de Podsakoff et al. (1990).

Para avaliar o desempenho dos colaboradores na perspetiva do seu contributo
individual para a organizacéo, optamos por adaptar a l6gica exposta por Islam e bin Mohd
Rasad (2006). Estes autores apontam o0s seguintes critérios a ter em conta:
quantidade/qualidade do trabalho, planeamento/organizacéo, iniciativa /compromisso,
trabalho em equipa/cooperagdo, comunicacdo e fatores externos. Assim, cada um dos
anteriores foi subdividido em trés itens, apontados pelos mesmos como subcritérios, para
que os colaboradores se autoavaliem numa escala de Likert de 5 pontos, de 1 (abaixo do
esperado) a 5 (acima do esperado).

Esta adaptacdo para uma légica de autoavaliacdo baseada numa componente de
situacdo grafica € amplamente usada, por exemplo, nos sistemas de avaliacdo de
desempenho 360.° (Milliman, Zawacki, Norman, Powell, & Kirksey, 1994).

Dada a inexisténcia de validacdo da escala no contexto portugués, a mesma é

traduzida do inglés para posterior aplicacao (Tabela 2).

Tabela 2: Instrumento de autoavaliacdo para afericdo do desempenho individual

Dimenséo Item
1. Completo tarefas.




Quantidade / qualidade do 2. Preocupo-me com o0s objetivos.
trabalho 3. Realizo mdltiplas tarefas.

4. Estabeleco objetivos claros.
Planeamento / organizacio 5. Identifico recursos.

6. Procuro orientacdo quando necessario.

7. Demonstro compromisso, COMo uma pessoa
responsavel.

8. Necessito de supervisdo minima.

9. Vou de encontro as expetativas.

10. Trabalho de forma harmoniosa.
Trabalho em equipa / cooperagdo 11. Adapto-me as mudancas.

12. Partilho informacéo.

13. Passo mensagens e ideias.
Comunicacao 14. Giro conflitos.

15. Procuro clarificacdo quando necessario.
16. Contribuo para a sociedade.

Fatores externos 17. Envolvo-me em atividades ndo organizacionais.
18. Promovo a organizagao.

Fonte: Adaptado de Islam e Bin Mohd Rasad (2006).

Iniciativa / compromisso

4. Resultados

O modelo de equacdo estrutural designa-se como um método de regressdo
multipla com o objetivo de estabelecer relagdes entre variaveis (Mardco, 2010), tendo
como valor minimo relacional 0,7 de forma a assegurar que seja superior a variancia do
erro (Carmines & Zeller, 1979).

A regressao parcial de minimos quadrados € um método de analise exploratoria a
qual permite desenvolver teoria, atualmente pouco testada (Roldan, Cegarra & Cepeda,
2014). Este método é capaz de gerar modelos estruturais com base em amostras de
pequena dimensdo, inferiores a 250 observagdes, como é o caso do presente estudo (148)
(Reinartz, Haenlein & Henseler, 2009). E simultaneamente permite maximizar a
variancia das diversas variaveis dependentes (Chin & Newsted, 1999; Reinartz, et al.,
2009), como também calcula modelos de calculo formativos e refletivos (Chin, 2010).

Através da estabilidade e consisténcia interna baseado no alpha de Cronbach é
calculada a confiabilidade das variaveis utilizadas na investigacdo, com um nivel minimo
exigido de 0,7 (Nunnally, 1978; Chin, 2010).

No presente trabalho foram alcancados niveis de Alpha de Cronbah entre 0,715 e
0,867, como é possivel observar na Tabela 3, o que é considerado muito bom a excelente
(Pestana & Gageiro, 2008).



Tabela 3: Alpha de Cronbach das Varidveis Multidimensionais

Construtos Alpha de p values
Cronbach
Lideranca transformacional .867 .000
Desempenho individual .845 .000

Foi também utilizado o coeficiente de fiabilidade para testar a validade de
construgdo (Chin, 1998). Como é possivel verificar na Tabela 4, utilizando os parametros
de Gefen e Straub (2005) que defendem um nivel minimo de 0.6, as varidveis excedem

largamente o valor de referéncia.

Tabela 4: Indice de fiabilidade composta das variaveis multidimensionais (pc)

Construtos Fiabilidade p values
composta
Lideranca transformacional .888 .000
Desempenho individual 872 .000

Neste teste habitualmente s&o levados a cabo tanto a analise da validade
convergente, onde os indicadores representam apenas uma construcdo (Reinartz et al.,
2009), bem como a validade discriminante. No presente estudo de investigacdo foi
utilizado o método proposto por Fornell e Larcker (1981), o qual propde a utilizacdo da
Average Variance Extracted (AVE) com valor minimo de 0,5 para provar validade

convergente (Tabela 5).

Tabela 5: Validade convergente do modelo

Construtos AVE p values
Lideranga transformacional .584 .000
Desempenho individual .562 .000

A validade discriminante é determinada por construcdo e relaciona-se com o nivel
em que esta se diferencia e destaca das restantes construcdes do modelo, tornando-se por
iSso necessaria a inexisténcia de correlagdes com outras variaveis latentes.

Pode ser aferido através do principio de que todos os carregamentos cruzados néo
podem ser superiores do que o carregamento de cada indicador. Por outro lado, o critério
Fornell e Larcker (1981) defende que a AVE deve ser superior a variancia entre as
construcdes do mesmo modelo.

Fazendo referéncia a separacdo do poder explicativo de Chin (1998) entre

moderado e substancial, é possivel observar na Tabela 6 que foram obtidos resultados



satisfatorios relativamente a validade de discriminagdo e consequentemente que as

construgdes sdo diversas de forma significativa.

Tabela 6: Validade discriminante do modelo

Critério de Fornell-Larcker Desempenho Lideranca
individual transformacional
Desempenho individual 541
Lideranca transformacional .356 551

De acordo com a Tabela 7 todas as hipéteses revelaram-se significativas de acordo
com Chin (1998) que defendem um coeficiente estrutural minimo de 0.2. Foi utilizada a

técnica de bootstrapping de forma a calcular a forca relativa de cada construgdo exdgena.

Tabela 7;: Efeitos do Path Coefficients

Original Sample Standard T Statistics p
Hypothesis Sample (O) Mean (M) Error (|O/STERRY) values
(STERR)
H1: LT -->+DI .266 .285 123 2.168 .030*

Legenda:

LT — Lideranga transformacional; D — Desempenho individual.

* p<0.05.

** n<0.1.

5. Conclusodes

No que diz respeito a hipdtese de que a lideranca transformacional influenciava
positivamente o desempenho individual, os nossos resultados apontam para a
confirmacéo desta hipotese. De facto, a importancia destes topicos, pelo seu impacto nos
resultados dos colaboradores, tem vindo a ser continuamente reiterada. Alids, a
investigacdo abordou previamente a relacdo entre estes tdpicos quer ao nivel
organizacional (Camps & Rodriguez, 2010; Kelloway & Barling, 2000) quer ao nivel
individual (Vigoda-Gadot, 2007).

Consideramos que os resultados e as emergentes reflexGes e sugestdes
apresentadas podem ter um impacto significativo nas organizacfes do setor tecnologico
portugués. A sua relevancia econdmica na atualidade é incontornavel, principalmente na
nova era da Industria 4.0, pelo que todos os investimentos empiricos com impacto pratico

tangivel sdo de extrema importancia.



Temos plena consciéncia que no desenrolar de um estudo surgem diversas
limitacbes sendo que no caso do presente estudo destacariamos o facto de ter sido
realizado num setor de atividade especifico e num pais especifico pelo que os resultados
apresentados sdo relevantes neste contexto, mas ndo poderéo ser generalizados para
outros contextos. As respostas recolhidas dizem respeito a uma amostra ndo probabilistica
por conveniéncia o que pode, ainda, significar que o estudo seja valido para esta amostra,
mas ndo para outras amostras, ou, inclusive, para toda a populacao.

Por outro lado, consideramos, ainda, que o instrumento de recolha de dados
utilizado no construto do desempenho individual podera ser pouco robusto, uma vez que
0 mesmo tem por base um sistema de autoavaliacdo que podera estar sujeito a um
enviesamento pessoal visto que existe uma tendéncia para afirmar que o trabalho
realizado teve uma qualidade superior ao real. Deste facto surge a sugestdo de em
investigacOes futuras se recorrer a instrumentos mais complexos de avaliagdo de
desempenho, como € o caso dos sistemas de avaliacdo de desempenho construidos pelas
proprias empresas para efeitos internos de promocdes, distribuicdo de prémios e muitos
outros vetores. Contudo, 0 acesso a esta informacéo envolve consideracdes éticas e de
confidencialidade limitantes.

Futuramente, a investigacdo nesta area podera passar por aplicar o presente estudo
noutros setores de atividade e noutros paises, ou até mesmo, num contexto mais
abrangente para integracdo de evidéncias empiricas de nivel individual e organizacional,
promovendo conhecimentos mais completos que permitam enquadrar politicas
organizacionais especificas, setoriais ou até nacionais, dependendo do contexto de
pesquisa. Evidencia-se, portanto, uma lacuna na literatura que se pode dever ao elevado
grau de complexidade de execucdo metodologica associada, sendo que o conhecimento
que pode gerar, assim como 0s inputs tangiveis a pratica, justificam o investimento neste
tipo de estudo.

Por fim, tendo em conta o trabalho desenvolvido por Stam et al. (2012), pensamos
ser importante alargar o @mbito de atuacdo do presente estudo envolvendo outros
antecedentes e outros resultados do intraempreendedorismo, como é 0 caso do
desempenho ao nivel organizacional. Assim seria possivel estudar se os efeitos
verificados no presente estudo quanto a lideranca transformacional seriam véalidos para
outros antecedentes, como por exemplo, as recompensas seguindo o trabalho elaborado
por Seibert, Kraimer e Crant (2001), ou ainda, tendo em consideragdo as carateristicas

psicologicas, motivagdo para agir e tracos de personalidade proprios dos empreendedores



(Rua, 2016; Zhao & Seibert, 2006) que podera ser um importante elemento preditor do
desempenho individual dos colaboradores, considerando o efeito mediador do

intraempreendedorismo.
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