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O presente trabalho de projeto possui como objetivo geral estudar a problematica da
promocdo da autoeficacia, dimensao do capital psicologico positivo, ao nivel dos docentes da
universidade lus6fona. O foco nesta problematica visa permitir, numa primeira fase, e
sustentado teoricamente, o diagndstico organizacional que permite perceber como é que esta
dimensao do capital psicoldgico - (na referida instituicdo) -, considerada como essencial para a
performance quer individual quer organizacional, € promovida. Em particular, pretende-se
aprofundar o desenvolvimento da dimensdo, e para tal, consideraram-se as estratégias de
recompensa natural e a motivagdo intrinseca como fatores de relevancia para a promocéo da
referida dimensao de capital, tal como defendem Knotts et al. (2022), por forma a responder a
seguinte questdo de investigacdo: qual o papel da motivacdo intrinseca na relacdo entre as
estratégias de recompensas naturais e a autoeficacia dos professores da universidade luséfona?
Por forma a responder a esta questao aplicou-se um questionario a 81 docentes da universidade.
De acordo com a andlise dos resultados, as variaveis em estudo correlacionam-se entre si para
a totalidade da amostra indicando que as relacdes propostas emergem. Contudo, quando
especificamos a realidade das condicdes fisicas de trabalho, ou seja, pretendemos perceber o
meio em que 0s mesmos sujeitos trabalham e possuem capacidade de modelagéo, verificamos
que para os docentes sem gabinete nas instalagdes da universidade, em oposicdo aos que
possuem gabinete, existe uma mediacdo entre as variaveis, uma vez que a relacdo entre as
estratégias de recompensas naturais e a autoeficacia deixa de ser significativa apos a introducéo
da mediadora, a motivacao intrinseca. Estes resultados, encontram-se em linha com estudos
anteriores, de que um modelo de interagdo mais completo, e consequentemente mais complexo,
entre estratégias de autolideranca e dimensdes do capital psicoldgico fara sentido, uma vez que

permite explorar outras dimens@es, que ndo apenas a autoeficacia, como variaveis critério.

Palavras-Chave: Capital psicolégico positivo, Autoeficacia, Autolideranca, Estratégias de

Recompensas Naturais, Motivacdo Intrinseca

Abstract



The main goal of this project is to study the promotion of self-efficacy, a dimension of
positive psychological capital, amongst the teachers at Universidade Lus6fona. The focus on
this issue aims to allow for an organizational diagnosis that lets us understand how this
dimension, considered as essential for both individual and organizational performance, is
promoted. In particular, the aim is to deepen the development of the dimension, and to this end,
natural reward strategies and intrinsic motivation were considered as relevant factors for
promoting the aforementioned capital dimension, as argued by Knotts et al. (2022). This was
intended in order to answer the following research question: what is the role of intrinsic
motivation in the relationship between natural reward strategies and the self-efficacy amongst
Universidade Lusofona’s teachers? In order to answer this question, a questionnaire was
administered to 81 university teachers. According to the analysis of the results, the variables
under study correlate with each other for the entire sample, indicating that the proposed
relationships may emerge. However, when we specify the reality of physical working
conditions, that is, we intend to understand the environment in which the same subjects work
and have modeling capacity, we find that for teachers without an office on the university
premises, as opposed to those who have an office, a mediation between the variables emerges,
since the relationship between natural reward strategies and self-efficacy stops being significant
after the introduction of the mediator, intrinsic motivation. These results are in line with
previous studies, that a more complete, and consequently more complex, model of interaction
between self-leadership strategies and dimensions of psychological capital will make sense, as
it allows exploring other dimensions, not just the self-efficacy, as criterion variables.

Keywords: Positive psychological capital, Self-efficacy, Self-leadership, Natural Rewards

Strategies, Intrinsic Motivation
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Introducéo

A autoeficicia desempenha um papel importante nos processos adaptativos que afetam
0 sucesso individual e organizacional (Bandura, 1977; Luthans & Youssef-Morgan, 2017). A
capacidade que um individuo apresenta de autoavaliar as capacidades necessarias para executar
uma tarefa especifica tem sido considerada pedra basilar para o capital psicologico positivo,
tido como chave para o sucesso das organizacoes (Cimen & Ozgan, 2018; Luthans & Youssef-
Morgan, 2017) das quais as universidades ndo séo excecdo. Contudo, importa ressalvar que as
instituicbes de ensino superior, e tal como reconhecido por Fowler et al. (2015), séo
organizagfes compostas por um grande nimero de professores, investigadores, e profissionais
que frequentemente se opGem a métodos de controle convencionais, como supervisao direta e
normalizagdo de procedimentos ou resultados do trabalho, tornando a sua gestdo no minimo
desafiante. E claro que, tal como defendido por Knotts et al. (2022), uma definicdo mais ampla
de lideranca e influéncia é necessaria nestas instituicdes. De fato, embora a maioria dos estudos
sobre lideranca se concentre em processos de influéncia de cima para baixo, os autores sugerem
que, em tais circunstancias, serd atil concentrar-se no processo de autolideranca, também
conhecido como lideranca de dentro para fora.

Na verdade, um dos principais objetivos das estratégias de autolideranca é facilitar o
aumento das percecdes de autoeficacia, levando a melhores resultados de desempenho (Knotts
et al., 2022). Mas como poderd isto ser possivel em organizagdes universitarias consideradas
desafiantes?

Particularmente, tem-se avancado que as estratégias de recompensas naturais, uma das
dimensdes da autolideranca, reveste-se de alguma importancia para responder a questdo
anterior (Knotts et al., 2022). De acordo com o estudo de Harari et al. (2021) as estratégias de
recompensas naturais desempenham um papel essencial no estimulo da percecdo de
autoeficacia de um individuo, ou seja, na percecdo de se ser capaz de usar recursos que
permitem organizar e executar os planos de acdo exigidos e que permitem lidar com as
circunstancias por forma a alcancar os resultados que se deseja (Bandura, 1977; Bronfenbrenner
& Morris, 2007; Corréa et al., 2022; Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Adicionalmente, Knotts et al. (2022) argumentam que estas estratégias sdo essenciais
para o estimulo da motivacdo intrinseca, contudo, isto apenas se torna possivel quando se
assume a perspetiva de Amabile et al. (1994). Na pratica, os individuos que sao intrinsecamente
motivados podem tentar encontrar trabalhos que os desafiem a usar a imaginagdo, aprender

novas habilidades, e se dedicar totalmente ao seu trabalho. Além disso, é possivel que eles
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tenham a tendéncia de ver seu local de trabalho de uma maneira que incentive as suas
motivacdes intrinsecas, tornando-os capazes de continuar ativamente em carreiras onde essas
motivagdes séo significativas.

Ora se considerarmos que a motivacdo intrinseca, enquanto caracteristica individual,
pode ser entendida como antecedente do capital psicoldgico, em particular da autoeficacia
(Luthans & Youssef-Morgan, 2017), criam-se as para possibilitar uma resposta a questao
levantada.

Nomeadamente, o presente trabalho passa a assumir como objetivo geral estudar a
problematica da promocéo da autoeficacia, dimensao do capital psicologico positivo, ao nivel
dos docentes universitarios, em particular da universidade luséfona. O foco nesta problematica
visa permitir, numa primeira fase, o diagnostico organizacional que permite perceber como é
que esta dimensdo do capital psicoldgico, essencial a performance individual e organizacional,
na referida instituicdo é promovida. Uma vez que, as organizacfes atuais, e em particular as
instituicGes de ensino superior, percebem a necessidade de experimentar mudancas para se
adaptar as mudancas que vao surgindo no ambiente, emerge a necessidade de levar a cabo um
processo de diagnostico organizacional que se reveste de importancia descobrir os pontos fortes
e fracos da organizacdo. O diagnostico ajuda a definir as necessidades das instituicbes em
relacdo a dindmica da mudanca. Portanto, caso se reconheca necessidade de mudanca, esta s6
tera sentido apds um diagnostico prévio e a identificacdo de pontos fracos e necessidades
organizacionais (Ferreira & Martinez, 2023). De acordo com Ferreira e Martinez (2023) o
diagndstico é um processo que ajuda as organizagdes a construir uma cultura de mudanca e
avaliacdo. Esses processos oferecem aos gestores oportunidades de desenvolver novos habitos
e aprender sobre padrdes de comunicacao inadequados ou problemas de funcionamento. Além
disso, estabelece um caminho para a organizacdo em direcdo ao desenvolvimento continuo.
Assim, permite a implementacdo de um processo de melhoria continua e dindmica da
organizagdo, ao mesmo tempo em que cria uma cultura de mudanca que prepare a organizagdo
para lidar com as mudancas que ocorrem no ambiente (Ferreira & Martinez, 2023).

Em particular, pretende-se aprofundar o desenvolvimento da dimensdo, e para tal,
consideraram-se as estratégias de recompensa natural e a motivacgéo intrinseca como fatores de
relevancia para a promogéo da referida dimens&o de capital, tal como defendem Knotts et al.
(2022). Recordamos que se pretende responder a seguinte questdo de investigacdo: qual o papel
da motivacdo intrinseca na relacéo entre as estratégias de recompensas naturais e a autoeficacia

dos professores da universidade luséfona?
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Por forma a responder a pergunta anterior a resposta, de seguida propor-se-a um metodo
que permita cumprir com os trés objetivos especificos estabelecidos, nomeadamente: a) estudar
a relacdo entre as estratégias de recompensas naturais e a autoeficacia; b) estudar a relacdo entre
as estratégias de recompensas naturais e a motivacdo intrinseca; e c) estudar como é que a
motivacao intrinseca influencia a relacdo entre as estratégias de recompensas naturais e a
autoeficacia.

Desta forma, e tendo em conta o supracitado assume-se um modelo de diagnostico
assente na perspetiva analitica-relacional, em que o feedback para eventuais necessidades de
mudanca de modelo ou paradigma de analise é promovido pelos modelos tedricos que levam a
acao (Ferreira & Martinez, 2023).

Assim, de seguida enquadrar-se-80 teoricamente os principais conceitos estudados,
estruturando-se de seguida 0 método que possibilita a recolha de dados que consubstanciara a
primeira fase do diagnostico. Seguidamente, analisam-se os dados, leva-se a cabo uma proposta
de posicionamento, e consideram-se recomendac@es. Por ultimo reflete-se sobre as principais

conclusoes.

1. Revisao da Literatura

1.1. Capital psicoldgico positivo: A dimensdo de autoeficacia

De acordo com Cimen e Ozgan (2018) e Luthans e Youssef (2004), enfatizar as 0s
aspetos positivos da vida tem vindo a levantar algumas questdes significativas para a teoria e
pratica organizacional. Particularmente, os autores reafirmam que uma organizacdo ndo pode
vingar apenas com base em capital financeiro. Mais, os autores defendem que qualquer
concorrente pode facilmente replicar quer o capital social de uma empresa, entendido como 0s
recursos derivados de networking e relacionamentos dentro da organizagéo, quer a formacao e
0 conhecimento que alicercam 0s seus recursos humanos, também conhecidos como capital
humano. Portanto, torna-se claro que uma organizagédo ndo obtém vantagem competitiva apenas
com estes ativos. E perante este cenario, e, com base na psicologia positiva que surge o conceito
de capital psicologico. A importancia deste constructo foi enfatizada por Luthans e Yousseff
(2004), que salientaram que a capacidade de uma organizacdo ter sucesso depende da sua
capacidade de investir no capital psicologico dos seus recursos humanos, ou seja, de investir as

suas caracteristicas psicologicas diferenciadoras.
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Luthans e Youssef-Morgan (2017) na sua revisdo de literatura exploram o capital
psicolégico positivo, e 0s constructos que o compde, enquadrando-os na literatura do
comportamento organizacional positivo (COP) que possui como pressupostos que 0s
constructos que o integram devem ser passiveis de serem medidos, desenvolvidos e geridos
eficazmente para a melhoria do desempenho no local de trabalho (Luthans, 2002b). Por outras
palavras, para que haja inclusdo de um constructo psicologico, o COP assume que: (a) 0 mesmo
deve ter por base teoria e evidéncias, de maneira a se prestar ao estudo cientifico; (b) devera ser
orientado positivamente, logo consistente com a psicologia positiva; (c) deve ser mensuravel
de forma vélida e confiante, para uma vez mais permitir novas pesquisas e estudos rigorosos;
(d) estar recetivo ao desenvolvimento e a gestao; e, por ultimo, (e) devera estar relacionado com
comportamentos, atitudes e critérios de desempenho mensuraveis e desejaveis no trabalho
(Luthans 2002a, b; Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Assim, e tendo em conta o supracitado, a ideia de capital psicoldgico inclui a nocéo de
gue as pessoas que veem as circunstancias e os acontecimentos de forma positiva podem ser
membros mais produtivos das suas organizacdes do que as pessoas que ndo o fazem (Luthans
& Youssef-Morgan, 2017; Harms & Luthans, 2012). Especificamente, Luthans et al. (2007)
explicaram que o capital psicolégico é o estado psicoldgico positivo de desenvolvimento de um
individuo, caracterizado por: (1) ter autoeficacia para assumir e colocar o esforco necessario
para ter sucesso em tarefas desafiadoras; (2) ter otimismo quanto ao sucesso agora e no futuro;
(3) perseverar em direcao aos objetivos e, quando necessario, redirecionar os caminhos para 0s
objetivos (esperanca) para ter sucesso; e (4) ser resiliente para superar problemas e adversidades
para alcancar o sucesso. Consequentemente, determinou-se (Luthans et al., 2007) que o capital
psicolégico é um constructo central de ordem superior que se baseia nas semelhancas
partilhadas dos quatro constructos de primeira ordem e nas suas caracteristicas préprias e
unicas.

Quer Luthans e Youssef-Morgan (2017) quer Cimen e Ozgan (2018) particularizam
cada conceito, inicialmente reforcando o que Snyder (2000) havia preconizado, de que “o
caminho” e “a vontade” de ter sucesso sdo partes integrantes da “esperanga”, e que esta,
consequentemente, afeta a quantidade de energia que se pode utilizar para perseguir um
objetivo, uma vez que as pessoas com elevados niveis de esperanca S0 mais propensas a
antecipar desafios e a conceber solugbes criativas para os ultrapassar. Seguidamente,
acrescentaram que a autoeficacia, que tem origem no proprio mundo interior (Bandura, 1997,

2012), inclui a capacidade de empregar a vontade de agir através de recursos motivacionais e
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cognitivos, bem como a confianca para ter sucesso (Luthans et al., 2007). Ou seja, um
trabalhador precisa antever que sera bem-sucedido no seu trabalho, além de possuir as
habilidades necessarias para cumprir com as suas fungdes para ter sucesso. Para além destes
constructos, embora a palavra “otimismo” seja comumente entendida na linguagem cotidiana
como significando “olhar para o lado positivo”, esclarecem os autores que Seligman (1998)
definiu-a como a propensdo que um individuo tem para olhar para as questdes positivas, como
sendo algo interno, persistente e universal, enquanto vé as questdes negativas como externas,
temporarias, e especificas da situagdo. Desta forma, um individuo otimista reconhece as coisas
boas da vida como inerentes e como promotoras de um melhor humor e do respeito proprio.
Além disto, o otimismo protege contra o surgimento de desespero, autoculpa, e tristeza em
circunstancias felizes (Luthans & Youssef, 2004). Por ultimo, os autores reforcam, em linha
com Masten e Reed (2002), que a resiliéncia é definida como a capacidade de se recuperar de
situacBes decisivas, pouco claras, arriscadas e stressantes. Inclui também a capacidade de
florescer e de se ajustar a grandes mudancas, sejam elas favoraveis ou negativas (Cimen &
Ozgan, 2018; Luthans et al., 2007; Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Assim, de acordo com
Luthans et al. (2008), a resiliéncia em termos de capital psicolégico implica esfor¢ar-se ndo s
em situacdes negativas, mas também em situagdes positivas, que também podem apresentar-se
como sendo desafiantes.

Em suma, o capital psicoldgico, consubstanciado quer na teoria dos seus quatro
componentes quer na que justifica o constructo de ordem superior, visa influenciar as atitudes,
0s comportamentos e o desempenho dos trabalhadores. Além disto, equipara-se a um constructo
entendido como um estado, ou seja, € temporalmente estavel, contudo, passivel de ser
desenvolvido. Assim, podera assumir-se que investir no desenvolvimento do capital psicologico
dos trabalhadores pode trazer beneficios substanciais para qualquer organizacdo, pois pode ser
visto como tendo um impacto ainda maior na produtividade, no desenvolvimento
organizacional, e na gestdo de recursos humanos, do que o capital econémico, humano e social
(Luthans et al., 2007; Luthans et al., 2008; Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Contudo, aquando da validacdo e adaptacdo para Portugal do questionario de capital
psicologico, desenvolvido por Luthans et al. (2007), por Antunes et al. (2017) evidenciou-se
gue ao contrario do que afirmavam os primeiros autores de que o capital psicoldgico deve ser
entendido como um constructo de ordem superior, medido numa s6 dimensdo, para o contexto
portugués, as capacidades psicologicas quando relacionadas captavam melhor a

dimensionalidade desta medida, ou seja, a esperanca, 0 otimismo, a resiliéncia, e a autoeficacia
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podiam ser melhor entendidas em separado. Assim, e tendo, também, em conta que por causa
das semelhancas partilnadas entre os recursos que fazem parte do capital psicoldgico, o
desenvolvimento de um recurso tem tendéncia a impulsionar também os outros (Luthans &
Youssef-Morgan, 2017) ndo se perdendo desta forma o impacto, quer na produtividade quer no
desenvolvimento organizacional, acima referido, para o presente trabalho focar-nos-emos na
autoeficacia como variavel critério para o nosso diagnostico.

A autoeficacia desempenha um papel importante nos processos adaptativos que afetam o
sucesso individual e organizacional (Bandura, 1977; Luthans & Youssef-Morgan, 2017). De
acordo com a teoria sociocognitiva, as pessoas moldam ativamente o seu contexto, em vez de
serem recipientes passivos de informacGes (Bandura, 1986). Em particular a autoeficacia, um
dos principais componentes desta teoria (Bandura, 1977, 1995, 1997), explica as capacidades
do ser humano através de um modelo de reciprocidade triadica que engloba o comportamento,
os fatores pessoais e os fatores ambientais (Bandura, 1997). Ou seja, as crencas de autoeficacia,
permitem explicar como € que as variaveis de natureza pessoal e as variaveis ambientais estdo
relacionadas. Na pratica, os fatores ambientais sdo responsaveis por modelar o comportamento
que permite atingir os objetivos esperados que, consequentemente, ird influenciar a perce¢édo
de se ser capaz de usar recursos que permitem organizar e executar os planos de acédo exigidos
para lidar com as circunstancias por forma a alcancar os resultados que se deseja, e assim
sucessivamente (Bandura, 1977; Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Bronfenbrenner e Morris
(2007) e Corréa et al. (2022), clarificam esta posicéo ao evidenciarem que a autoeficcia é uma
caracteristica que é estimulada pelo meio, mas que apenas quando construida pelo proprio
sujeito. Mas como entdo estimular a autoeficacia? E aqui que entra a autolideranca, topico

explorado de seguida e considerado para o diagnaostico.

1.2. Autolideranca: O papel das estratégias de recompensa natural

InstituicGes de ensino superior, e tal como reconhecido por Fowler et al. (2015) sédo
organiza¢Ges com um grande nimero de cientistas, que tém por base o conhecimento e 0 seu
desenvolvimento, e que por este motivo sdo geridas e lideradas com dificuldade. E porqué?
Ora, isto acontece porque estes profissionais frequentemente se opdem as formas tradicionais
de controle, como a supervisdo direta e a normalizagdo dos resultados ou procedimentos do
trabalho. Torna-se claro que nestas instituigdes, e tal como defendido por Knotts et al. (2022)
os lideres formais ndo séo tdo importantes, indicando a necessidade de uma definicdo mais

ampla de influéncia e lideranca. De facto, e embora muitas pesquisas sobre lideranga se tenham
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concentrado em processos de influéncia de cima para baixo, 0s autores sugerem que em tais
contextos sera benéfico, focar-se no processo de autolideranca, ou lideranca de dentro para fora.

A autolideranca é uma abordagem ndo tradicional de lideranca que reduz a necessidade
de influéncia de uma pessoa para outra. Sustenta que todos tém a capacidade de influenciar e,
consequentemente, liderar a si mesmos (Knotts et al., 2022; Neck et al., 2006; Pearce & Manz,
2005; Stewart et al., 2011). Esta forma de encarar a lideranca, contrasta fortemente com o
paradigma de lideranga tradicional — que sustenta que uma pessoa tem o poder primario sobre
0s outros, uma vez que, identifica o individuo como o originador e o alvo da influéncia. Embora
se concentre apenas na mudanca de si mesmo e nao dos outros durante o processo de influéncia,
tal como acontece com a lideranca convencional, a autolideranca visa descobrir taticas
proactivas de influéncia que podem ser usadas para mudar comportamentos, atitudes e
resultados. Neste sentido, reforga-se que as organizagdes modernas, que enfatizam os processos
internos de autoinfluéncia em detrimento da lideranga de cima para baixo, podem beneficiar da
autolideranca (Knotts et al., 2022).

O conceito de autolideranca foi utilizado pela primeira vez por (Manz 1986), o qual
definiu 0 mesmo como remetendo para uma visao abrangente de auto influéncia sobre nos
proprios, no diz respeito a sua autolideranga em diregdo ao desempenho de tarefas motivadoras,
para elaborar o trabalho como deve ser feito (Manz, 1986; Manz & Sims, 1980). De acordo
com Houghton e Neck (2002), pode ser definida operacionalmente como um processo em que
os trabalhadores se motivam e se mobilizam para alcancar a autodirecéo e a automotivacao que
eles acreditam que melhorardo as suas atitudes, comportamentos e cognicdo relativos ao
trabalho. Assim, a autolideranca de forma estratégica, construtiva, e sistematica, assume-se
como um método de acdo, em que os individuos podem demonstrar que se conhecem e que se
entendem efetivamente. Esta abordagem sistematica, pode ser utilizada por qualquer um para
melhorar as suas habilidades e promover o seu proprio desenvolvimento, bem como visa
promover o desenvolvimento dos outros, originando um desempenho mais eficaz nas
organizagOes (Harari et al., 2021; Stewart et al., 2019). Mas como? A autolideranca por meio
de estratégias faz emergir os recursos internos de um individuo, fazendo com que 0os mesmos
criem foco no que se propdem a fazer, com intuito de alcancar os objetivos (Alabdulbaqi et al.,
2019; Stewart et al., 2019). Estas estratégias dividem-se em trés dimensdes especificas
(Houghton & Neck, 2002; Manz & Neck, 2004; Neck et al., 2017): (a) estratégias focadas no
comportamento - aumentam a autoconsciéncia que permitem uma melhor gestdo do

comportamento, nestas incluem-se a autopunicdo, autorecompensa, auto-observacéo,
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autoestabelecimento de metas, e autosugestdo (feedback de autocorrecdo); (b) estratégias de
padrdes de pensamento construtivos - enfatizam o poder do pensamento positivo para formar
formas habituais de pensamento construtivas que enfatizam resultados positivos através do
didlogo interno positivo, da visualizacdo do desempenho bem-sucedido, e da avaliagdo de
crencas e suposicdes; e (c) estratégias de recompensa natural - envolvem a incorporacao de
aspetos de trabalho que séo intrinsecamente agradaveis em atividades que ajudam um individuo
a se sentir autocontrolado, competente e determinado.

Em suma, depreende-se que os individuos que possuam uma autolideranca forte, véo
colocar esforcos em si proprios para alcancar o seu préoprio padrdo e valor, por intermédio das
estratégias ja referidas, beneficiando desta forma o seu autodesenvolvimento como também a
sua autoeficicia, o desempenho no trabalho e sucesso na carreira, estas capacidades de
autolideranca, funcionardo ndo somente para si préprio, como também criara um efeito positivo
nas organizagdes (Harari et al., 2021; Megheirkouni, 2018; Stewart et al., 2019).

Posto isto, dada a definicdo e os argumentos acima mencionados, antes de
prosseguirmos, torna-se relevante clarificarmos o posicionamento da autolideranca, entre as
varias teorias de lideranca, ao nivel da categorizacdo da sua conceptualizagdo como proposto
por Yulk (2010).

De acordo com o autor, uma maneira diferente de categorizar as teorias de lideranca é
em termos do “nivel de conceptualizagao” ou do tipo de construgdes aplicadas para caracterizar
os lideres e a sua capacidade de influéncia. Neste sentido, a lideranca pode ser caracterizada
como: (1) um processo intraindividual - (valores, caracteristicas, habilidades, motivacéo e
cognicdo sdo utilizados para explicar o comportamento e decisdes de um lider individual), (2)
um processo que decorre entre diades - (em que o foco esta no relacionamento entre um lider e
outro individuo que habitualmente é um subordinado ou outro tipo de seguidor), (3) um
processo de grupo - (em que o foco baseia-se na influéncia que os lideres tém nos processos
coletivos que vao determinar o desempenho de uma equipa), ou (4) um processo organizacional
- (neste nivel a lideranca é descrita como um fenémeno maior existente dentro de um sistema
aberto maior do qual individuos e grupos fazem parte, no qual a sua prosperidade e
sobrevivéncia dependem da adaptacao da organizacdo ao ambiente, bem como da aquisicao dos
recursos necessarios para a propria organizacao se adaptar). Os niveis podem ser observados
como uma hierarquia. O nivel destacado dependera do objetivo principal da pesquisa, do tipo

de variaveis, do critério que vao ser utilizados para avaliar a eficacia da lideranca e do tipo de
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processos de mediacdo usados para explicar a influéncia da lideranca (Yulk, 2010). De acordo
com o autor, a autolideranca caracteriza-se por ser um processo intraindividual.

Para além da categorizacdo anterior o0 mesmo autor propde um continuum ao longo no
qual uma teoria de lideranca pode ser localizada. Este continuum assume que as teorias podem
ser distinguidas de acordo com trés eixos: 0 primeiro eixo posiciona uma teoria tendo em conta
se esta € centrada no lider versus se a teoria é centrada no seguidor; o segundo eixo permite a
destrinca entre uma teoria descritiva versus teoria prescritiva; e, por ultimo, o terceiro eixo
clarifica que se trata de uma teoria universal versus uma teoria contingencial. Especificamente,
face ao primeiro eixo, 0 autor reconhece que a maioria das teorias de lideranca destaca as
caracteristicas e acOes do lider, sem ter a preocupacdo com as caracteristicas dos seguidores.
Somente algumas teorias e estudos realcam as caracteristicas do seguidor. Contudo, ha que
realcar que as teorias que oferecem uma explicacdo mais equilibrada sdo mais Uteis do que as
teorias que se baseiam apenas no lider ou no seguidor. No que ao segundo eixo diz respeito, as
teorias descritivas explicam porque determinados comportamentos acontecem em situagoes
particulares, e especialmente quais sdo as atividades tipicas dos lideres; ou seja, vao explicar o
processo de lideranca. Por sua vez, as teorias prescritivas reconhecem as condi¢es necessarias
para a utilizacdo eficiente de um determinado tipo de comportamento; em sintese, vao
especificar o que os lideres devem fazer para se tornarem eficientes. Estas perspetivas ndo sao
reciprocamente exclusivas, a titulo de exemplo, uma teoria pode explicar ambas: porque é que
um determinado padrdo de comportamento é caracteristico dos lideres (descritivo) e quais
aspetos desse tipo de comportamento sdo mais eficazes (prescritivo). Por ultimo, o terceiro eixo
diferencia entre uma teoria universal, que especifica aspetos da lideranca que se aplicam a todos
os tipos de situacbes especificando quais as funcgdes tipicas desempenhadas até a um
determinado ponto por todos os tipos de lideres, enquanto que uma teoria contingencial vai
especificar funcdes que todos os lideres devem desempenhar para serem particularmente
eficazes. Contudo, a diferenca entre teorias universais e contingenciais € uma questdo de grau.
Acontece que diversas teorias caem entre o0s dois extremos; por exemplo, uma teoria universal
determina que um determinado tipo de lideranca (por exemplo, lideranca transformacional) é
sempre eficaz, contudo, esta teoria serd igualmente reconhecida como mais eficaz em
determinadas situagGes do que noutras (Yulk, 2010).

Neste sentido, ao longo deste projeto consideramos a autolideran¢ca como uma teoria

centrada no seguidor com potencial de lideranga, prescritiva e maioritariamente contingencial
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(Yulk, 2010), embora parta do pressuposto universal de que é sempre eficaz (Knotts et al.,
2022).

Posto isto, e tendo por base que a autolideranga se assume como modelo normativo de
autoinfluéncia (ou seja, que enfatiza prescritivamente como algo deve ser feito; Neck &
Houghton, 2006), Gomes et al. (2015) e Harari et al. (2021) descobriram que cada estratégia
era responsavel em grande parte por diferentes resultados, ou seja, contrariamente a pensar-se
que as estratégias sdo todas necessérias para explicar a influéncia da autolideranca, 0s autores
perceberam que receitas mais parcimoniosas pode ser oferecidas. Face a este posicionamento,
importa agora reforcar que para efeitos do presente trabalho de projeto, e tendo por base que o
mesmo possui como objetivo geral levar a cabo o diagndstico organizacional que permite
perceber como é que a autoeficicia, dimensdo do capital psicolégico, € promovida na
Universidade Luséfona, e em linha com a recomendacéo levada a cabo por Knotts et al. (2022)
de que mais estudos devem debrucar-se sobre o estudo das estratégias de recompensa natural,
focaremos a consequente revisao nesta dimensao especifica da autolideranca.

Estas estratégias incluem: (a) a criacdo de recursos mais agradaveis e divertidos para a
atividade em questdo, de modo que a tarefa em si seja vista como recompensadora; €, (b) o
moldar de percecdes, ou seja, a atencdo € desviada dos aspetos desagradaveis de uma tarefa e
concentra-se nos aspetos mais gratificantes. Ou seja, as estratégias de recompensas naturais,
visam criar contextos em que uma pessoa se sinta recompensada ou incentivada por aspetos
agradaveis associados a atividade ou tarefa que realiza (Manz & Neck, 2004; Manz & Sims,
2001; Neck & Houghton, 2006).

De acordo com o estudo de Harari et al. (2021) as estratégias de recompensas naturais
desempenham um papel essencial no estimulo da percecdo de autoeficacia de um individuo,
(alids um efeito mais proeminente do que o esperado, uma vez que 0s autores haviam
considerado que as estratégias de pensamento construtivo teriam um impacto superior na
percecdo de autoeficacia). Especificamente, a capacidade de previsdo face ao planeamento e
antecipacdo de resultados € uma importante estratégia para a promocéao de sentimentos positivos
de comprometimento organizacional. Este resultado estd em linha com o modelo de
reciprocidade triadica (Bandura, 1997) que assume que na base a acdo humana provém da
estimulacdo do meio que modela o comportamento que, consequentemente, influencia a
percecdo de se ser capaz de usar recursos que permitem organizar e executar os planos de acéo
exigidos e que permitem lidar com as circunstancias por forma a alcangar os resultados que se
deseja (Bandura, 1977; Bronfenbrenner & Morris, 2007; Corréa et al., 2022; Luthans &
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Youssef-Morgan, 2017) através da promoc¢do de sentimentos positivos de comprometimento
organizacional (Harari et al., 2021). Neste sentido, o presente diagndstico assume que: (H1) as
estratégias de recompensas naturais estardo positivamente relacionadas com a auto-eficacia.

Mas como poderao as estratégias de recompensas naturais estimular a auto-eficacia? Ao
planear com antecedéncia os individuos incorporaram os elementos intrinsecamente agradaveis
de uma tarefa nas suas tarefas para que 0s mesmos possam gerar motivacao (e internalizar
metas). Desta forma, em vez de enfatizarem os beneficios externos, o foco esta nas recompensas
internas que motivam as pessoas a trabalhar pelo valor intrinseco do trabalho (Harari et al.,
2021). Neste sentido, torna-se pertinente perceber o papel da motivacédo intrinseca na relacéo
proposta, pelo que a revisdo continua com a consideracdo teorica do papel desta variavel no

modelo de relagéo proposto.

1.3. A motivacéo intrinseca como mediadora na relagdo entre as estratégias de

recompensa natural e a autoeficacia

Tradicionalmente, defende-se que a motivacéo tem inicio na energia interna do sujeito
e limita a orientacdo do seu comportamento, o esforco que investe, e a perseveranca em relacdo
as adversidades com que se depara. Pode, portanto, dizer-se que na generalidade dos casos, a
motivagdo no trabalho pode ser vista como um “estado interno” que possibilita que os
trabalhadores sejam incitados a atingir metas organizacionais e bons resultados ao nivel do seu
desempenho (Chipunza & Matsumonyane, 2018). Contudo, importa reconhecer que por haver
muitas perspetivas diferentes sobre ela, torna-se dificil encontrar uma defini¢cdo que seja
consensual (Kanfer et al., 2017). N&o obstante esta dificuldade, uma distin¢cdo parece fazer
sentido na literatura, e revelar-se ainda pertinente; nomeadamente, a de que a motivacdo do
individuo pode ser intrinseca ou extrinseca, de acordo com o tipo de estimulos (e.g.,
recompensas, gosto pelo trabalho realizado) que desencadeiam o seu comportamento (Kanfer
et al., 2017; Shah & Asad, 2018). Especificamente, defende-se que a motivacdo intrinseca se
baseia em fazer algo porque € agradavel e interessante, e a motivacao extrinseca traduz-se em
fazer algo porque leva a um resultado separavel (Deci, & Ryan, 1985; Ryan e Deci, 2000).

E face a este Ultimo entendimento, e com base no objetivo de que o presente trabalho
visa efetivamente estudar a motivacao intrinseca por si, que iremos assumir o tipo de motivagéo
como um trago vigente, tal como proposto por Amabile et al. (1994). De acordo com os autores,
quer o bom senso quer a observagdo apontam para diferencas sistematicas e consistentes nas

orientagdes motivacionais das pessoas em relacdo ao seu trabalho. Por exemplo, enquanto

20



alguns banqueiros de Wall Street tenham ganho notoriedade pela sua atitude extrinseca de
“ganancia”, os académicos lamentam frequentemente a sua sorte de serem capazes de se
sustentarem com uma carreira que realmente amam (e que escolheriam seguir sem pressdo
externa). A partir daqui depreende-se que a verdade psicoldgica pode estar entre os clichés do
cientista intrinsecamente motivado ou do “artista faminto” e do empresario extrinsecamente
motivado. Neste sentido, e em particular, dado o foco do presente trabalho, para o cientista
intrinsecamente motivado, a investigacdo referente as orientagdes intrinsecas e extrinsecas
estaveis pode ter consequéncias importantes para 0 comportamento organizacional. Ou seja, na
pratica e de acordo com 0s autores, as pessoas que se identificam como muito motivadas
intrinsecamente podem fazer um esforco para escolher empregos que as desafiem a aprender
novas competéncias, a usar a imaginacao, e a envolver-se totalmente no seu trabalho. Além
disso, podem ter tendéncia a ver o seu local de trabalho de uma forma que reforce a sua
motivacdo intrinseca e podem prosseguir ativamente carreiras onde os motivadores intrinsecos
sdo proeminentes. No entanto, aqueles que sdo altamente motivados por fatores externos
poderdo interpretar o seu local de trabalho em termos de restricdes externas e poderdo procurar
ativamente empregos onde os fatores externos sejam proeminentes.

Consequentemente, a autora e colegas, por forma a avaliar as diferencas individuais nas
orientagdes motivacionais intrinsecas e extrinsecas, desenvolveram o Inventario de
Preferéncias de Trabalho (Work Preference Inventory - WPI). Este instrumento foi criado como
um meio para avaliar as diferencas que existem entre adultos no que as suas percecdes sobre a
sua prépria motivacdo intrinseca e extrinseca para com o seu trabalho, de uma forma simples e
explicita, diz respeito. Em linha com Deci e Ryan (1985), os autores desenvolveram escalas
com pontuacdo independente, baseadas na possibilidade de coexisténcia de motivacdes
intrinsecas e extrinsecas. Contudo, propuseram-se a examinar explicitamente as motivagdes
intrinsecas e extrinsecas, em contraste com Deci e Ryan, que criaram uma teoria que defende
gue a motivacao intrinseca € impulsionada por duas necessidades fundamentais: a exigéncia de
autodeterminacdo e a necessidade de competéncia. A primeira remete para o desejo de colocar
as proprias habilidades em uso e crescer, enquanto que a segunda salienta a necessidade de um
individuo sentir livre das pressdes associadas as recompensas contingenciais.
Consequentemente, as suas escalas visavam para avaliar orientacGes genéricas de causalidade
gue podem levar a incentivos intrinsecos ou extrinsecos. Pelo contrario, Amabile et al. (1994),
esforcaram-se para levar em conta todo o espectro de pensamentos e sentimentos que Sao

sugeridos como componentes da motivacdo intrinseca - autodeterminacdo, competéncia,
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envolvimento na tarefa, curiosidade, prazer e interesse - ou extrinseca - preocupacdes com
competicdo, avaliacdo, reconhecimento, dinheiro ou outros incentivos materiais e restricoes
externas -, além das perce¢des de competéncia e de autodeterminagdo. Particularmente, no caso
da motivagdo intrinseca este instrumento permite também avaliar duas subdimensoes, a de
desafio e a de prazer, ja a motivacdo extrinseca assume como subdimensfes a motivacdo
externa e a compensacdo. De acordo com Amabile et al. (1994), aquando do estudo da validade
convergente - (0 grau em que um instrumento esta associado a outros instrumentos que avaliam
0S mesmos constructos (ou comparaveis)) verificaram que tanto a escala de primeira ordem
qguanto a escala de segunda ordem do WPI estavam claramente relacionadas nas direcdes
previstas para com outras medidas motivacionais, em particular as do modelo de
autodeterminacdo. Assim, e em particular para o caso da motivacdo intrinseca (incluindo o
desafio e o prazer), os autores verificaram que havia uma correlagdo positiva para com a
orientagé@o de autonomia de Deci e Ryan (1985). Desta forma a autora e colegas reforcaram a
previsdo destes ultimos autores. Embora Deci e Ryan (1985) ndo tenham apresentado uma
escala como medida de orientagfes motivacionais intrinsecas e extrinsecas, eles previram uma
relagdo entre orientacdo de causalidade e motivagdo intrinseca-extrinseca. De acordo com a sua
teoria da autodeterminagéo, aqueles que valorizam a autonomia tém maior probabilidade de
serem motivados intrinsecamente, enquanto as pessoas que valorizam o controlo tém maior
probabilidade de serem motivadas extrinsecamente.

Posto isto, é passivel assumir-se que a identificacdo de qual a orientagdo motivacional
dos individuos, através do WPI, podera esclarecer quais sdo as tensdes, e quais sao os estimulos
motivacionais que as pessoas encontram no trabalho (Amabile et al., 1994), estando 0s mesmos
alinhados, em particular no caso da motivacdo intrinseca, com a procura por autonomia
proposta por Deci e Ryan (1985). Desta forma reforca-se a ideia de que é necessario que as
pessoas escolham quais as atividades que irdo realizar para que tenham uma motivacao positiva
para fazer isso, tenham controle sobre suas acGes e sobre a sua situacdo, independentemente
dos resultados que alcancardo. Desta forma, a pessoa entende que suas acdes e decisdes podem
mudar o ambiente, e embora ndo ocorram automaticamente, o desenvolvimento e as agdes
ideais s&o inerentes aos seres humanos.

Ora dada a validade de constructo e as relagfes de comparabilidade anteriormente
apresentadas, e dado que a literatura sobre motivagdo intrinseca serviu de base para a concecao
do conceito de estratégias de recompensas naturais, uma vez que estas baseiam-se

principalmente na teoria de autodeterminacdo de Deci e Ryan (1985), torna-se claro que as
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pessoas procurardo e superardo obstaculos num esforco para se sentirem intrinsecamente
motivadas. Na pratica, e com recurso as estratégias de recompensas naturais (Manz & Neck,
2004; Neck & Houghton, 2006), o desempenho das tarefas, através do estimulo a autonomia,
pode ser melhorado quando as atividades e tarefas séo reconhecidas, selecionadas e organizadas
para intensificar esses tipos de experiéncias. Ou seja, a criacdo de recursos mais agradaveis e
divertidos aplicados a atividade a desempenhar, e, 0 moldar de percecbes sobre as tarefas
profissionais, tém o potencial de gerar perceces de competéncia e autodeterminacdo (Manz &
Neck, 2004; Manz & Sims, 2001; Neck & Houghton, 2006), mecanismos gque sao considerados
0s principais impulsionadores da motivagdo intrinseca (Deci & Ryan, 1985). Portanto, o
objetivo das estratégias de recompensas naturais € aumentar as referidas percecdes, o que, por
sua vez, aumentara a capacidade de concluir tarefas, melhorando o desempenho dos individuos
(Houghton, Dawley & DiDiello, 2012). Assim, e face a este enquadramento o presente
diagndstico assume que: (H2) as estratégias de recompensas naturais estarao positivamente

relacionadas com a motivacao intrinseca.

A hipotese anterior permite ir ao encontro da reflexao de Knotts et al. (2022). Os autores
verificaram que, embora a literatura assuma em grande parte que a autolideranca passa pela
autoeficécia até aos resultados (e.g., Neck et al., 2006), ndo € isso que a evidéncia meta-analitica
indica, reconhecendo 0s autores que outros processos, ou seja, diferentes mediadores devem ser
considerados. De acordo com os autores, a teoria da autodeterminacdo de Deci e Ryan (1985)
tem sido de certa forma empregue para descrever como funcionam os mecanismos das
estratégias de recompensas naturais (Neck et al., 2006). A hip6tese sugere que a procura de
competéncia e autonomia poderiam ser processos motivacionais adicionais subjacentes aos
impactos da autolideranca, possivelmente ainda mais significativos do que a autoeficacia.

Ora, dado novamente o paralelismo estabelecido entre a motivacgéo intrinseca entendida
como traco proposta por Amabile et al. (1994), e a procura por autonomia proposta por Deci e
Ryan (1985), reforca-se o que se assumiu anteriormente de a motivagao intrinseca - (no presente
caso dos professores universitarios) - € uma caracteristica individual que pode ser estimulada
pelas recompensas naturais. Adicionalmente, e considerando que Luthans e Youssef-Morgan
(2017) posicionam as caracteristicas individuais, nomeadamente os tracos de personalidade,
como antecedentes do capital psicoldgico, consequentemente das dimensfes que o compde,
varidveis entendidas como estados relativamente estaveis, torna-se claro que a motivacéo

intrinseca se podera assumir como mecanismo de ligacao entre as estratégias de recompensas
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naturais e a autoeficacia. Neste sentido, e face a este enquadramento o presente diagnostico visa
perceber se: (H3) a motivacao intrinseca medeia a relacéo entre as estratégias de recompensas
naturais e a autoeficécia.

A figura 1 esquematiza as relages propostas na hipotese 3.

Figura 1

Modelo de mediacdo da relacdo entre as Estratégias de Recompensas Naturais, a Motivacdo Intrinseca, e a
Autoeficacia.

‘Retlzi;mn;lg:mh Mativagio Intrinseca Autoeficacia

(Vartivel Preditocs) (Varkivel Medindort) (Varidvel Critério)

Para além do que foi anteriormente referido, e dado o teor das hipoteses levantadas
torna-se, contudo relevante perceber se diferentes condi¢bes de trabalho, nomeadamente
possuir ou ndo gabinete no campus evidenciara diferentes relacdes face a esta Gltima hipétese.
Esta curiosidade pretende servir de ponto de partida para a exploracdo de uma variavel
contextual, ou seja, podendo perceber em que condigdes de trabalho as recompensas naturais
poderdo efetivamente ter um maior peso num processo que visa consequentemente potenciar a

performance dos docentes da universidade luséfona.

Posto isto, e antes de prosseguir para 0 método, relembra-se que o presente trabalho
possui como objetivo geral estudar a problematica da promocdo da autoeficacia, dimenséo do

capital psicoldgico positivo, ao nivel dos docentes da universidade luséfona. O foco nesta
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problematica visa permitir, numa primeira fase, o diagndstico organizacional que permite
perceber como é que esta dimenséo do capital psicologico na referida instituicdo é promovida.
Em particular, pretende-se aprofundar o desenvolvimento da dimensdo, e para tal,
consideraram-se as estratégias de recompensa natural e a motivacdo intrinseca como fatores de
relevancia para a promogéo da referida dimensdo de capital, tal como defendem Knotts et al.
(2022). Recordamos que se pretende responder a seguinte questdo de investigacdo: qual o papel
da motivagdo intrinseca na relacdo entre as estratégias de recompensas naturais e a autoeficacia
dos professores da universidade luséfona?

Por forma a responder a pergunta anterior a resposta, de seguida propor-se-a um método
que permita cumprir com os trés objetivos especificos estabelecidos, nomeadamente: a) estudar
a relacdo entre as estratégias de recompensas naturais e a autoeficacia; b) estudar a relacdo entre
as estratégias de recompensas naturais e a motivacdo intrinseca; e c) estudar como é que a
motivacdo intrinseca influencia a relacdo entre as estratégias de recompensas naturais e a
autoeficacia.

Desta forma, e tendo em conta o supracitado assume-se um modelo de diagndstico
assente na perspetiva analitica-relacional, em que o feedback para eventuais necessidades de
mudanca de modelo ou paradigma de analise é promovido pelos modelos tedricos que levam a
acao (Ferreira & Martinez, 2023).

2. Método

O presente trabalho de projeto adotou uma abordagem quantitativa. Neste método, as
observacOes sdo apresentadas numericamente com o objetivo de descrever e explicar o
fendmeno em questdo. Os estudos quantitativos admitem que tudo pode ser quantificavel no
estudo cientifico de fendmenos sociais e humanos. Isso significa que as opinides e as
informacBes podem ser traduzidas em nameros para que possam ser classificadas e analisadas
(Saunders et al., 2019).

Por um lado, a criacdo de hipoteses prévias e técnicas de verificacdo sistematica sdo
parte da evidéncia do modelo quantitativo para encontrar uma explicacdo causal para os
fendmenos em estudo. Por outro lado, preocupa-se com a validade e a confiabilidade para
produzir generalizacGes tedricas, eliminando os fatores de confusdo e tentando controlar as
variaveis (Saunders et al., 2019).

O questionario ¢ a ferramenta de recolha de dados mais usada no método quantitativo.

Este é composto por questBes fechadas que foram previamente estabelecidas e codificadas,
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tornando a coleta e o processamento de dados extremamente simples e rapido. Pode ser usado
por via eletronica ou impressa (Saunders et al., 2019).

Posto isto, de seguida apresenta-se o procedimento que se utilizou para aplicar o método
quantitativo, com base na aplicacdo de um questionario. Face a este Ultimo descrevem-se 0s

instrumentos, a amostra em estudo, e a analise de dados que se levou a cabo.

2.1. Procedimento

Para o presente estudo foram recolhidos dados primarios (Saunders et al., 2019). Os
dados foram diretamente obtidos por meio de um questionario, sob a forma de respostas dos
colaboradores as declaracfes apresentadas. O questionario contempla: (1) questBes
estruturadas, nomeadamente questdes que se referem medicdo das estratégias de recompensas
naturais, motivacao intrinseca, e autoeficacia; e (2) questdes demograficas. O preenchimento
dos questionarios foi feito em regime de voluntariado, apenas aqueles que aceitaram colaborar
o preencheram. Para além disto, a confidencialidade - (a informacéo dos participantes) - e 0 seu
anonimato - (a identidade dos participantes) — foram garantidas e salvaguardadas de acordo
com os pressupostos do Regulamento Geral de Protecdo de Dados. Durante as aplicagdes foi
explicado o objetivo do projeto e o porqué da participacdo de cada um ser essencial.
Seguidamente, os resultados foram analisados com o Statistical Packege for Social Sciences
(SPSS).

2.2. Instrumentos

Importa antes de continuar, referir que, ndo obstante se terem escolhidos instrumentos
com adaptacdo ao contexto portugués realizou-se uma Andlise Fatorial Exploratoria a todos
eles, por forma a avaliar a sua estrutura interna. Esta analise permite perceber se as medidas
hipotéticas realmente avaliam o que se pretende medir. A extracao dos fatores foi efetuada com
base no método de analise em componentes principais com rotacdo varimax. A selecdo dos
itens para cada um dos fatores, respeitou os seguintes critérios: (1) depois de ter sido realizada
a rotacdo varimax, consideraram-se 0s itens saturados a mais de 0.50; (2) eliminaram-se todos
0s itens que apresentassem pesos fatoriais superiores a 0.20 em varios fatores simultaneamente
(itens ambiguos) e (3) calculou-se os alphas de Cronbach, a correlacéo entre item e o valor
global da escala, bem como do valor de alpha caso o item fosse eliminado (Saunders et al.,
2019).
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De forma a ir ao encontro dos objetivos propostos o questionario construido divide-se
em 4 seccOes: 1) recompensas naturais; 2) motivacao intrinseca dos trabalhadores; 3) auto-
eficacia e por fim 4) dados demograficos e de caracterizacdo. De seguida descrevem-se 0s

instrumentos utilizados.

A autoeficacia (), por sua vez, foi medida recorrendo a 6 itens (e.g. sinto-me confiante
a analisar uma solucéo para um problema de longo prazo; sinto-me confiante ao representar a
minha &rea de trabalho em reunibes com a gestdo da organizacdo; sinto-me confiante ao
contribuir para as discussdes sobre a estratégia da organizacdo; sinto-me capaz de ajudar a
definir objetivos para a minha area de trabalho; sinto-me confiante ao estabelecer contacto com
as pessoas fora da empresa (por exemplo, clientes e fornecedores) para discutir problemas; e,
sinto-me confiante a apresentar a informagao a um grupo de colegas.) do questionario de capital
psicolégico desenvolvido por Luthans et al. (2007), e validada a adaptacdo para Portugal por
Antunes et al. (2017). Esta escolha foi determinada pela evidéncia produzida pelos segundos
autores. Ou seja, ao contrario do que afirmavam os primeiros autores de que o capital
psicoldgico deve ser entendido como um constructo de ordem superior, medido numa sé
dimensdo, estes Ultimos autores, de acordo com o seu estudo, defendem que as capacidades
psicolégicas quando relacionadas captam melhor a dimensionalidade desta medida, ou seja, a
esperanca, 0 otimismo, a resiliéncia, e a autoeficacia em separado. Cada um dos itens desta
dimensao foi respondido de acordo com uma escala de Likert de sete pontos (de 1 = “Discordo
totalmente” a 7 = “Concordo totalmente”). A analise fatorial mostrou que os seis itens explicam
72.9% da variancia total da dimenséo de autoeficacia. Quanto a analise de consisténcia interna

aos itens indica que a dimensao analisada apresenta um alfa de Cronbach de 0.92.

As estratégias de recompensas naturais (X) foram medidas com trés itens de autorrelato
do questionario revisto de auto-lideranca adaptado ao contexto portugués por Marques-
Quinteiro et al. (2012) (e.g. quando me é dada uma opc¢éo de trabalho, gosto de encontrar uma
forma que também seja divertida para mim; na realizacdo do meu trabalho procuro tarefas que
me divirtam; procuro encontrar a minha forma preferida de trabalhar).

Tal como no caso da medida anterior, cada um dos itens desta dimensao foi respondido
de acordo com uma escala de Likert de sete pontos (de 1 = “Discordo totalmente” a 7 =

“Concordo totalmente™). A analise fatorial mostra que os trés itens explicam 71.5% da variancia
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total da dimensdo de recompensas naturais. Por sua vez, a analise de consisténcia interna aos

itens indica que os mesmos apresentam um alfa de Cronbach de 0.80.

A motivacdo intrinseca (Mediadora) foi medida através de um conjunto 4 itens, (e.g.
gosto de tentar resolver problemas complexos; quero que o meu trabalho proporcione
oportunidades para aumentar os meus conhecimentos e habilidades; quanto mais dificil € o
problema, mais eu gosto de tentar resolvé-lo; gosto de resolver problemas que sé&o
completamente novos para mim.), desenvolvidos por Amabile et al. (1994) num instrumento
que visava originalmente medir quer este tipo de motivacdo através de 15 itens, bem como, a
motivacao extrinseca através de outros 15 itens. Este instrumento foi adaptado para Portugal na
sua totalidade por Lira e da Silva (2015). Este instrumento foi, também, medido tendo em conta
uma escala de Likert de sete pontos (de 1 = “Discordo totalmente” a 7 = “Concordo
totalmente™). No entanto, a analise fatorial reforgou a necessidade de diminuir o nimero de
itens para a presente amostra, ou seja, a motivacdo intrinseca por parte destes participantes era
apenas entendida como caracterizada por guatro itens, estando o0s restantes a ndo corresponder
aos critérios acima mencionados. Particularmente os 4 itens correspondem a dimensdo de
desafio proposta pelos autores para este tipo de dimensdo, ndo tendo sido identificada pelos
participantes a dimensdo de prazer. Por este motivo, assume-se que a dimensdo se encontra
validada por 4 itens que explicam 65.4% da variancia total. Ja a analise de consisténcia interna

aos 4 itens indica que os mesmos apresentam um alfa de Cronbach de 0.82.

Por ultimo, consideram-se como varidveis demogréaficas e de caracterizacdo para o
presente estudo: o0 sexo, a idade, a profissao, o tempo de experiéncia profissional, as habilitacdes
académicas, se possui gabinete na universidade, e se caso nao possua, onde realiza
maioritariamente o seu trabalho de docéncia fora da sala de aula. A inclusdo destas variaveis
permite caracterizar a amostra do presente projeto, bem como estabelecer os grupos de
comparagdo para 0 modelo proposto, ou seja, docentes que possuem gabinete vs docentes que
ndo possuem gabinete.

Posto isto, procederemos com a descricdo da amostra do estudo, e consequentemente

abordaremos o procedimento de analise dos dados.

28



2.3. Amostra

Consequentemente, as descricdes do procedimento bem como dos instrumentos
utilizados, apurou-se que no presente projeto participaram 81 docentes da Universidade
Lusofona - polo de Lisboa. Da totalidade dos participantes, verificou-se que 0s mesmos
possuem idades compreendidas entre os 30 e os 81 anos (M = 48.64; DP = 9.95), sendo a
maioria pertencente ao sexo feminino (60.5%). De entre estes 85.2% consideram-se em termos
profissionais docentes do ensino superior, sendo que nos restantes 14.8% encontramos
profissionais que prestam servigo de docéncia na universidade, mas que profissionalmente se
identificam como profissionais das areas de: investigacao, direito, gestdo e administracao,
psicologia, design, marketing, contabilidade e informatica. Quanto as suas habilitacbes
académicas, e de acordo com os niveis estipulados pelo Ministério da Educacao (Lei n° 46/86,
de 14 de outubro), verificou-se que a maioria dos participantes (70.4%) possui o Doutoramento,
seguindo-se de 16% que possui 0 mestrado, e os restantes a licenciatura. Relativamente, a
experiéncia profissional destes participantes, verificou-se que a mesma varia entre 1 ano e 60
anos (M = 23.83; DP = 12.05).

Para efeitos do presente trabalho apurou-se também quem eram os docentes que
possuiam gabinete na instituicdo vs os docentes que ndao possuiam gabinete na instituicdo. Os
resultados da analise univariada de frequéncias permitiu-nos perceber que dos 81 participantes,
40.7% possuem gabinete na universidade. Dos 59.3% que ndo possuem gabinete na
universidade percebeu-se que os mesmos desenvolvem sua profissao de docéncia ou em casa,
ou na sala de professores, ou numa sala de aula. Reconhece-se que em alguns casos pode haver
sobreposicao de ao nivel de locais, havendo docentes que reportaram que podem trabalhar quer

em casa quer na sala de professores, ou mesmo em casa e numa sala de aula.

2.4. Procedimento de analise de dados

Inicialmente levou-se a cabo uma anélise univariada, que permitiu caracterizar o ponto
anterior do presente trabalho. De seguida, e tendo em conta as varidveis em estudo no modelo
levou-se a cabo uma analise correlacional bivariada, por forma a perceber se as variaveis se
encontravam relacionadas entre si. Apés afericdo desta relagdo procedeu-se a anélise do modelo
de mediagéo proposto, de forma a entender se a motivacao intrinseca medeia positivamente a
relacdo entre as estratégias de recompensas naturais e a autoeficacia dos docentes. Para testar
este modelo, utilizou-se a metodologia de Preacher e Hayes (2004, 2008) para estimar os efeitos

indiretos e modelos de mediacao simples através da macro PROCESS. De acordo com Preacher
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e Hayes (2008) a hipdtese de mediacdo postula como, ou por que meios, uma variavel preditora
(X) afeta uma variavel critério (Y) através de uma ou mais variaveis intervenientes potenciais,
ou mediadoras (M). Assim, para 0 presente projeto, percebeu-se que por meio de uma variavel
mediadora sugerida (i.e., motivacdo intrinseca), avaliaram-se os efeitos totais, diretos e
indiretos que a varidvel preditora (i.e., estratégias de recompensas naturais) possui sobre a
variavel critério (i.e., autoeficacia). Este tipo de analise calcula o viés corrigido com intervalos
de confianga de bootstrap acelerados para os efeitos indiretos (Preacher e Hayes, 2008) e o teste
de Sobel (Sobel, 1982) para o impacto indireto total e particular.

Decidiu-se por esta analise, uma vez que, para avaliar a mediacao e os efeitos indiretos,
0 método bootstrap é considerado mais rigoroso do que a metodologia de regressdo multipla
em trés etapas (Baron e Kenny, 1986) e o teste de Sobel (Sobel, 1982). Isto acontece porque o
método de analise proposto assume que tudo o que é necessario para que a abordagem bootstrap
funcione é que haja um efeito que precise de ser mediado, e que o impacto indireto tenha uma
direcdo estatisticamente significativa que corresponda a hipétese de mediacao.

Assim, e tendo em conta o supracitado, para levou-se a cabo o procedimento de analise

proposto considerando 5.000 bootstraps.

Importa, ainda, relembrar, de forma a reforcar, que para o presente projeto o modelo foi
testado quer para o grupo de professores que possui gabinete na universidade, quer para o grupo

que ndo possui gabinete na universidade.

3. Resultados

Este capitulo propde-se a apresentar a analise efetuada aos dados recolhidos com base
no método previamente disposto.

Apds a caracterizacdo da amostra, para a analise de dados procedeu-se numa primeira
instancia a uma analise descritiva bivariada dos dados, face a variavel dependente: autoeficacia.
Este tipo de anélise permite analisar e descrever a relacdo entre pares de variaveis (Mar6co,
2021).

Assim, em primeiro lugar apresenta-se a média, o desvio padrdo, e a variancia das
variaveis em andlise no modelo (tabela 1), sequindo-se da apresentacdo dos resultados da
analise de correlacdo entre as variaveis. Esta analise, pelo cariz quantitativo das variaveis
assumiu com acertada a correlacdo de Pearson, que quantifica a intensidade e a direcdo da

relacdo entre duas varidveis, e que consequentemente possibila perceber as variagdes numa
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variavel quando ocorrem variag6es noutra variavel. Este coeficiente de correlacdo varia entre -
1al, emque-1indicaa existéncia de uma correlacdo negativa perfeita, em que se uma variavel
aumentar, a outra varidvel diminui; 0 significa auséncia de correlagdo; e, 1 indica-nos a presenca
de uma correlacédo positiva perfeita, isto €, se uma variavel aumentar, a outra variavel também
aumenta (Mardco, 2021). Importa ainda esclarecer que uma correlacao é considerada fraca se
apresentar valores de correlacdo r <0.2, moderada se r>0.2 e <0.4 e uma correlacdo forte se
r>0.4 (Cohen et al., 2013).

Tabela 1

Média, Desvio-Padrdo e Variancias das variaveis.

Media Desvio Padrdo  Variancia
Autoeficacia 5.64 1.08 1.16
Estratégias de Recompensas Naturais 5.64 1.03 1.06
Motivacéo Intrinseca 5.81 0.72 0.51

Para além dos resultados da tabela 1 incluem-se agora na tabela 2 os valores da
correlagéo bivariada linear de R de Pearson. Importa referir que nesta fase levou-se a cabo a
andlise destas varidveis em relacdo a amostra na sua totalidade sem diferenciar a que grupo
pertencem os docentes (com gabinete vs sem gabinete). Pretendia-se perceber se as variaveis

apresentavam relacao entre si, por forma a continuar a analise do modelo.

Tabela 2

Valores de correlacdo bivariada linear de R de Pearson.

1. Estratégias de Recompensas Naturais 1

2. Motivagéo Intrinseca .248* 1
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3. Autoeficacia 502** A14** 1

*. Correlagéo significativa para um nivel de significancia de 0.05

**_Correlagdo significativa para um nivel de significancia de 0.01

Através da tabela 2 € possivel perceber que as estratégias de recompensas naturais
possuem uma correlacdo positiva forte com a autoeficcia (r= 0.502; p<0.01). Evidenciando
uma tendéncia semelhante, contudo ndo tdo forte, as estratégias de recompensas naturais
apresentam face a motivacao intrinseca uma correlacdo moderada positiva (r= 0.248; p<0.05).
No que a relacdo entre a motivacdo intrinseca e a autoeficacia diz respeito, verificou-se uma

correlacdo moderada positiva entre as duas variaveis (r= 0.414; p<0.01).

Perante os resultados anteriores torna-se pertinente testar o modelo de mediacgéo
proposto. Assim, ap0s a andlise bivariada, procedeu-se a analise do modelo. Através de uma
analise de mediacdo pretendeu-se responder a pergunta de investigacdo: qual o papel da
motivacdo intrinseca na relagdo entre as estratégias de recompensas naturais e a autoeficacia
dos professores da universidade lus6fona? Para tal, foi necessario perceber qual a relacdo entre
as estratégias de recompensas naturais e a autoeficacia; a relacdo entre as estratégias de
recompensas naturais e a motivagado intrinseca; e como é que a motivacao intrinseca influencia

a relacdo entre as estratégias de recompensas naturais e a autoeficécia.

Uma analise de mediacdo, de acordo com Prado et al. (2014), é uma analise estatistica
que permite responder a questdes sobre como uma variavel preditora, afeta uma variavel
critério, sendo que a mediacdo € o mecanismo pelo qual a variavel preditora influencia a
variavel critério; ou seja, neste projeto, permite-nos perceber como é que as Estratégias de

Recompensas Naturais afetam a Autoeficacia, na presenca Motivacdo Intrinseca.

De forma a testar 0 modelo de mediacdo proposto, reforcamos que se recorreu a
ferramenta computacional PROCESS — uma Macro do SPSS, desenvolvida por Hayes (2017)
como extensao do SPSS, e que funciona como um maédulo de analise estatistica, projetada para

facilitar a analise de mediacao.

Posto isto apresentam-se, de seguida, os resultados nas tabelas 3 e 4. Por forma a

perceber em que condiges o modelo funciona melhor, no presente trabalho, foram realizadas
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2 andlises de mediacéo, tendo em conta que se o docente possui gabinete nas instalacfes da

universidade tem.

Tabela 3

Analise de mediacéo para a Autoeficicia para os docentes que possuem gabinete na

universidade com reamostragem bootstrap

Autoeficacia

Beta t-test

B coeff 1= Estratégias de Recompensas Naturais — Motivacao Intrinseca
(a path: efeito de X em M)

161 1.64

B coeff 2 = Motivagdo Intrinseca — Autoeficécia (b path: efeito de M em .386 1.73
Y)

B coeff 3 = Total effect — Estratégias de Recompensas Naturais & 704** 5.61
Motivacao Intrinseca — Autoeficacia (c path: ab+c’)
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B coeff 4 = Direct effect - Estratégias de Recompensas Naturais — .641** 5.06
Autoeficécia (¢’ path: efeito directo de X em Y)

[ coeff 5= Indirect effect (ab) .062
LL 95% CI (ab) -.007
UL 95% CI (ab) 445

Nota: #Bootstrap re-sampling = 5000; n= 33

*p < .05, **p < .01

Na tabela 3, verifica-se que apesar de existirem correlacfes significativas entre as
variaveis em estudo, nao existe mediacdo no modelo, uma vez que zero faz parte do intervalo
de confianga no que ao efeito indireto diz respeito. Neste caso, assumimos que para os docentes
que possuem gabinete na instituicdo as relacfes ndo séo significativas em termos do processo
que através do uso das estratégias de recompensas naturais permite que 0s mesmos se sintam

mais autoeficazes.

Tabela 4

Analise de mediacdo para a Autoeficacia para os docentes que ndo possuem gabinete na

universidade com reamostragem bootstrap.

Autoeficacia

Beta t-test
B coeff 1= Estratégias de Recompensas Naturais — Motivagéo Intrinseca (a 219 Les
path: efeito de X em M)
B coeff 2 = Motivagdo Intrinseca — Autoeficécia (b path: efeito de M em Y) 529** 2.84
B coeff 3 = Total effect — Estratégias de Recompensas Naturais & Motivagdo 318* 1.98

Intrinseca — Autoeficacia (c path: ab+c’)
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B coeff 4 = Direct effect - Estratégias de Recompensas Naturais — .208 1.30

Autoeficécia (¢’ path: efeito directo de X em Y)

[ coeff 5= Indirect effect (ab) 116
LL 95% CI (ab) .006
UL 95% CI (ab) .254

Nota: #Bootstrap re-sampling = 5000; n = 48

*p < .05, **p < .01

Na tabela 4, verifica-se que as estratégias de recompensas naturais ndo influenciam
positivamente a motivacdo intrinseca (B=.219, p>0.05). Embora para que se teste a mediacao,
de forma geral, se recomende que apenas se a leve a cabo se houver relacdo entre a variavel
critério e a variavel mediadora, no presente projeto importa reconhecer que o valor baixo de p
= 0.07 aponta para que esta varidvel possa estar a ser influenciada pela dimensdo da amostra de
docentes sem gabinete. Ou seja, perante uma amostra maior, como as correlacdes testadas
anteriormente, esta relacdo podera ver-se evidenciada, para além disto tendo também em conta
as relagdes que se verificam de seguida faz sentido testar o modelo de mediagédo, uma vez que
se assumirmos a postura de Preacher e Hayes (2004, 2008, 2017) se o efeito indireto for

significativo o mesmo deve ser sempre estudado.

No que a relagdo entre a motivagdo intrinseca e a autoeficécia verifica-se que a mesma

emerge como significativa (B= .529, p>0.01).

O efeito indireto das estratégias de recompensas naturais na autoeficacia através da
motivacdo intrinseca para 0s docentes sem gabinete nas instalagcBes da universidade foi B =
.116. Como o zero ndo esta no intervalo de 95%, podemos concluir que o efeito indireto é de
fato significativo. Posto isto, neste modelo, verifica-se que existe uma mediacdo total entre as
variaveis, uma vez que a relagdo entre as estratégias de recompensas naturais e a autoeficacia
deixa de ser significativa apds a introducédo da variavel mediadora, a motivacgéo intrinseca. De

acordo com Maroco (2021), uma mediacao parcial ocorreria se apés a introducdo da variavel
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mediadora, ainda existe uma ligacdo direta entre as variaveis preditora e critério enquanto se

controla a mediadora (¢’ path).

4. Proposta de posicionamento

O presente trabalho de projeto teve como principal objetivo levar a cabo um diagndstico
assente na perspetiva analitica-relacional, em que o feedback para eventuais necessidades de
mudanca de modelo ou paradigma de analise é promovido pelos modelos tedricos que levam a
acao (Ferreira & Martinez, 2023). Neste enquadramento assumiu-se a responsabilidade de
estudar a problematica da promogao da autoeficacia, dimensdo do capital psicoldgico positivo,
ao nivel dos docentes universitarios, em particular da universidade lus6fona. Esta é a maior
universidade privada portuguesa, que conta com a colaboracao de cerca de 886 docentes, nos
quais se incluem professores efetivos e professores com participacdo esporadica, pelo que se
reveste de real importancia perceber que fatores sdo determinantes para uma performance de
sucesso.

O foco nesta problematica permitiu, numa primeira fase, o diagndstico organizacional
que permite perceber como é que esta dimensédo do capital psicoldgico, na referida instituicao
é promovida. Em particular, aprofundou-se o desenvolvimento da dimensdo, e para tal,
consideraram-se as estratégias de recompensa natural e a motivacéo intrinseca como fatores de
relevancia para a promoc¢do da referida dimensdo de capital, tal como defendia Knotts et al.
(2022). Neste seguimento criou-se o cenario ideal para respondermos a questao de investigacao:
qual o papel da motivacdo intrinseca na relacdo entre as estratégias de recompensas naturais e
a autoeficacia dos professores da universidade lus6fona?

Assim, num primeiro momento, apos recolha de dados e analise dos mesmos, foi
possivel perceber e reforcar a relacdo positiva entre as estratégias de recompensas naturais e a
autoeficécia, tal como havia preconizado Harari et al. (2021). A capacidade de previsdo face ao
planeamento e antecipacdo de resultados é uma importante estratégia para a promocdo da
percecdo de autoeficacia. Mais, este resultado reforca o modelo de reciprocidade triddica
(Bandura, 1997) que defende que a acdo humana provém da estimulacdo do meio que
consequentemente modela 0 comportamento, e posteriormente influencia a percecao de se ser
capaz de usar recursos que permitem organizar e executar os planos de agdo exigidos,

permitindo lidar com as circunstancias por forma a alcancar os resultados que se pretende
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(Bandura, 1977; Bronfenbrenner & Morris, 2007; Corréa et al., 2022; Luthans & Youssef-
Morgan, 2017).

Para além disto, verificou-se também uma relacdo positiva entre as recompensas
naturais e a motivacao intrinseca. Esta relacdo talvez prove em si ser a que mais contribui para
0 avango tedrico, ou seja, por forma a estudar a motivacdo voltou-se a atencdo para a mesma
como orientacdo motivacional, que se assume como uma caracteristica individual de traco. Pela
primeira vez, estudou-se a relagdo entre as estratégias e a motivacao intrinseca, entendida como
tal, especificamente face & dimenséo do desafio. Ora dada a validade de constructo e as relagdes
de comparabilidade verificadas entre a procura por autonomia proposta por Deci e Ryan (1985)
e a dimensdo de motivacgdo intrinseca proposta por Amabile et al. (1994), reforca-se a ideia de
que as pessoas devem escolher quais atividades irdo realizar, bem como devem ter o controlo
sobre as suas acgdes e a sua situacao, independentemente dos resultados que alcangardo. Assim,
a pessoa compreende que suas acOes e escolhas podem impactar o ambiente. Além disso,
embora o desenvolvimento e as acdes ideais ndo ocorram automaticamente, sdo inerentes aos
individuos que as escolham ter. Mais torna-se pertinente perceber que entre os professores
universitarios a dimensao de motivacdo intrinseca que emerge é a de desafio, 0 que se reveste
de relevancia quando olhamos ao teor dos itens que a permitem avaliar, e se percebem que os
mesmos gostam de se ver desafiados por problemas para resolver, condi¢do essencial para o
estimulo da inovacéo, criatividade, e consolidacao de raciocinio critico, dimensdes essenciais
do sucesso de qualquer instituicdo de ensino superior.

Por ultimo, e essencial para responder a pergunta de partida estudaram-se as relaces
gue permitem estudar como € que a motivacao intrinseca influencia a relacéo entre as estratégias
de recompensas naturais e a autoeficacia. Ora a contribuicdo tedrica anterior reveste-se de
essencial relevancia nesta parte, uma vez que as estratégias de recompensas naturais, de acordo
com Knotts et al. (2022) sdo apenas essenciais para o estimulo da motivacéo intrinseca quando
se assume a perspetiva de Amabile et al. (1994). Na préatica, os individuos que sdo
intrinsecamente motivados podem tentar encontrar trabalhos que os desafiem a usar a
imaginacéo, aprender novas habilidades, e se dedicar totalmente ao seu trabalho, apresentando
uma tendéncia para verem o seu local de trabalho de uma maneira que incentive as suas
motivagdes intrinsecas, tornando-os capazes de continuar ativamente em carreiras onde essas
motivagdes sdo significativas. Ora se considerarmos que a motivacdo intrinseca, enquanto
caracteristica individual, pode ser entendida como antecedente do capital psicologico, em
particular da autoeficacia (Luthans & Youssef-Morgan, 2017), criam-se as condi¢des que
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possibilitam uma resposta a questdo levantada. Contudo, este processo foi apenas verificado

para os docentes que ndo possuem gabinete no campus da universidade.

Importa, no entanto, ressalvar que estes resultados devem ser interpretados com

prudéncia e um aprofundamento do diagnéstico impera dada a dimensdo da amostra. N&o

obstante, revestem-se de relevancia tedrica, e pratica, pois mais questdes se levantam, que

colocam em cima da mesa cenarios que poderdo exigir mais investimento ao nivel da motivagéo

intrinseca dos professores que ndo possuem gabinete, por oposi¢do a motivagdo intrinseca dos

professores que ndo possuem gabinete.

Sem divida estes resultados revestem-se de interesse e reflexdo, pelo que se apresentam

de seguida pontos que devem ser tidos em consideracdo nos passos seguintes de diagnostico e

caracterizacdo desta problemaética entre os professores:

Numa primeira instancia um estudo qualitativo com entrevistas podera permitir um
diagndstico que esclareca acerca das condigdes de trabalho que os professores possuem, ou
decidem possuir. Diferentes fatores poderdo explicar os atuais resultados, permitindo gerir
de uma forma mais coerente orcamentos face ao desenvolvimento quer de estratégias de
autolideranca, quer de promocéo de capital psicolégico positivo.

Considerando uma recomendacao de Knotts et al. (2022), tendo por base o trabalho de Neck
e Houghton (2006), uma proxima fase do diagndstico deve explorar o papel da
autorecompensa. Embora a maioria das tarefas sejam em si altamente gratificantes e, por
forma a que sejam mais eficazes, geralmente é preferivel a utilizacdo da autorecompensa,
sempre que, os individuos enfrentam situacbes em que faltam aspetos intrinsecamente
motivadores (recompensas naturais). Dito de outra forma, as contingéncias externas de
autorecompensa revelam-se especialmente apropriadas e bem-sucedidas quando aplicadas a
tarefas que sdo inerentemente desinteressantes ou desagradaveis. Em linha com esta ideia,
estudos anteriores (e.g. Gomes et al., 2015) j& haviam evidenciado a importancia desta
estratégia no perfil de autolideranca, e promocao da maximizacao de autorregulacéo;

Para além do supracitado, e de acordo com os autores, devera perceber-se que perfil de
estratégias emerge entre as varias da autolideranca, 0 mesmo devera acontecer com as
diferentes combinacGes. Esta analise permitird perceber que caracteristicas de
autorregulacdo deverdo ser exploradas.

Por forma a clarificar o argumento tedrico apresentado com base na nocdo de validade
convergente, e que possibilitou o paralelismo estabelecido entre a motivagdo intrinseca

entendida como traco proposta por Amabile et al. (1994) e a procura por autonomia proposta
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por Deci e Ryan (1985), torna-se relevante, e vai ao encontro do proposto por Knotts et al.
(2022), explorar especificamente a necessidade de competéncia e a necessidade de
autonomia em maior profundidade como potenciais mecanismos de desempenho de
autolideranca;

De acordo com Luthans e Youssef-Morgan (2017) por causa das semelhancas partilhadas
entre os recursos que fazem parte do capital psicoldgico, o desenvolvimento de um recurso
tem tendéncia a impulsionar também os outros. Ora nesta eventualidade, uma proxima
recolha devera considerar as restantes dimensdes do capital psicologico por forma a construir
um mapa de capital face aos docentes estudados.

Apdbs se perceber como se caracteriza 0 mapa de capital do corpo docente, torna-se
pertinente, tal como recomendado pelos autores anteriores, e considerando a caracteristica
distinta do capital psicoldgico que € a sua maleabilidade ou plasticidade, e consequente
abertura ao desenvolvimento e a mudanga, desenvolver uma intervencdo representativa de
desenvolvimento do capital psicoldgico. Esta devera incluir uma definicdo de metas, gestdo
de caminhos, ensaios mentais de procura de metas através de varios caminhos realizados, e
planeamento de contingéncia para superacdo de obstaculos. Mais, seguindo 0s passos
sugeridos por Youssef-Morgan e Sundermann (2014 citados por Luthans & Youssef-
Morgan, 2017) propde quatro caracteristicas que subjazem uma intervencdo de
desenvolvimento eficaz ao nivel do capital psicoldgico. Primeiro, a intervencdo deve
conduzir a resultados desejaveis e reconhecidos que sdo claramente causados pela
intervencdo. Tal situacdo vai distinguir o desenvolvimento do capital psicoldgico baseado
em evidéncias de intervencdes de através de modelos de gestdo, “palestras motivadoras” de
curta duracdo, programas do més. etc. Em segundo lugar, a intervencdo deve basear-se na
manipulacdo de forcas individuais, de grupo ou e organizacionais flexiveis, alinhando-se
assim com a tecnologia de informacdo instalada, ap6s o treino para manter a sustentabilidade
e ajudar a resolver os inconvenientes da intervencdo de desenvolvimento. Terceiro, uma
intervencdo de desenvolvimento do capital psicologico deve ser diferente e acrescentar uma
transferéncia do treino de volta para o problema do trabalho, e de avaliagdo para garantir que
os resultados pretendidos sejam considerados de valor, para além das intervengdes e dos
programas e intervencdes convencionais existentes, mesmo aqueles que séo baseados em
evidéncias. Por ultimo, os beneficios da intervencdo devem superar o seu custo por forma a

produzir um retorno positivo sobre investimento.
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5. Recomendac0es

O nosso projeto tem presente algumas limitagdes. Uma das limitagdes verificadas é a
utilizacdo de medidas de auto reporte, 0 que pode ter contribuido para 0 aumento ao nivel das
correlagdes entre algumas variaveis e levado a variancia do método comum. Contudo, realizou-
se o teste de um fator de Harman, de acordo com Podsakoff et al. (2003), e verificou-se que
ndo houve impacto deste tipo de viés, uma vez que, a variancia total extraida por um fator é de
45%, o que é inferior ao limite recomendado de 50%. Ou seja, este resultado indica que nenhum
fator geral € aparente, significando que um unico fator ndo pode ser responsavel, pela maior

parte da variacao nos dados.

Apesar do resultado anterior, e em linha com as sugestdes de Podsakoff et al. (2003),
considera-se que um projeto longitudinal ajudard a ultrapassar alguns dos problemas de
variancia do método comum - uma vez que 0s niveis anteriores das variaveis sdo controlados
por um certo grau -, para além disto, estudos futuros devem também considerar o uso de
avaliacdes de colegas de trabalho, bem como os dados dos supervisores sobre avaliagdo o

desenvolvimento de medidas de PsyCap dos individuos.

Outra limitacdo que deve ser enunciada é que o presente estudo € baseado numa amostra
pequena (81 participantes). O tamanho pequeno da amostra podera limitar a generalizacdo dos
nossos resultados. Como tal, generalizagbes, a instituicdo, bem como a outros grupos
profissionais devem ser feitas com cuidado. No futuro proximo, os estudos devem tentar

replicar estes resultados utilizando outros e aumentando as amostras ocupacionais.

Ao operacionalizarmos estas sugestdes o presente trabalho podera remeter para
consideracdes mais validas sobre possiveis intervencdes praticas junto dos profissionais no

sentido de potenciar dimensdes do seu capital psicologico.

Conclusodes

O presente trabalho de projeto visou estudar a problematica da promoc¢do da
autoeficacia, dimensao do capital psicoldgico positivo, ao nivel dos docentes universitarios da
universidade luséfona. Os resultados indicam que as relacdes sugeridas sdo demonstradas pelo
fato de que as variaveis investigadas estao correlacionadas entre si para a totalidade da amostra.
Contudo, quando examinamos as condicdes fisicas de trabalho, ou seja, como 0s mesmos

sujeitos trabalham e modelam, observamos que para os professores sem gabinete nas
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instalacBes da universidade, em oposicdo aos professores com gabinete, existe uma mediagéo
entre as variaveis. 1sso se deve ao fato de que a relacdo entre as estratégias de recompensa
natural e a autoeficacia deixa de ser significativa apos a introducdo da mediadora, a motivacéao
intrinseca. Estes resultados corroboram pesquisas anteriores. Eles sugerem que criar um modelo
mais abrangente e, consequentemente, mais complexo da interacdo entre dimensées do capital
psicoldgico e estratégias de autolideranca sera Util porque permitird considerar variaveis critério
outras dimensdes além da autoeficacia.

Em suma, através de um diagndstico assente na perspetiva analitica-relacional recolheu-
se feedback que alerta para a necessidade de investimento ao nivel do capital psicoldgico da
instituicdo, bem como salienta a necessidade que subjaz a este de se proceder a uma

caracterizacdo do mapa de capital psicolégico dos docentes.
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