
2.2. Procedimento e medidas 

Questionário online (Google Docs), amostra de conveniência.  

• LT - Rafferty e Griffin (2004)
• 1-“Discorda totalmente” a 5 - “Concorda totalmente”.

• Stress - Cohen e Williamson (1988)
• 0-“Nunca” a 4 - “Muitas vezes”.

• EA – Rego et al. (2011)
• 1-“Discorda totalmente” a 5 - “Concorda totalmente”.

• Desempenho - Koopmans et al. (2014)
• 1-“Discorda totalmente” a 5 - “Concorda totalmente”.
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1.1. OBJETIVOS E HIPÓTESES

Este estudo analisou o impacto da Liderança Transformacional (LT)
no Stress, Empenhamento Afetivo (EA) e desempenho dos
colaboradores.

De acordo com Bass (1985), Liderança Transformacional define-se
como o comportamento do líder, que inspira e motiva os
colaboradores de forma a estes trabalharem para além das
expectativas. A literatura tem revelado que a Liderança
Transformacional influencia o comportamento e as atitudes dos
colaboradores numa organização, nomeadamente, o stress (Gill et al.
2010), o empenhamento afetivo (Rowold e Heinitz, 2007) e o
desempenho (Walumbwa, Avolio e Zhu, 2008).

Assim, este estudo propõe as seguintes hipóteses de investigação:
H1. A LT relaciona-se positivamente com o EA dos colaboradores.
H2 .A LT relaciona-se negativamente com o stress dos colaboradores.
H3. A LT relaciona-se positivamente com o desempenho dos
colaboradores.
H4. O stress relaciona-se negativamente com o EA.
H5. O stress dos colaboradores relaciona-se negativamente com o seu
desempenho.
H6. O EA dos colaboradores relaciona-se positivamente com o seu
desempenho.
H7. A relação entre a LT e o desempenho é mediada pelo EA.

2.1. Amostra

n= 150 trabalhadores de organizações a operar em Portugal

3. RESULTADOS

2. MÉTODO

1. INTRODUÇÃO

4. CONCLUSÕES

60%  mulheres  21 - 69 anos de idade (M=31.7)

74% ensino superior 64% trabalha com o seu líder entre 1 e 10 

anos

68% inquiridos pertencentes a 

organizações com < 250 

trabalhadores

Setores de atividade – alimentação, 

administrativo, assistentes operacionais, 

têxtil, turismo

Os resultados indicam que o líder transformacional deve adotar
comportamentos relacionados com a visão, estimulação intelectual
e comunicação inspiradora para aumentar o EA dos colaboradores.
Neste caso, o carisma do líder poderá atrair os colaboradores a
concretizar os objetivos da organização (Bass, 1990) e o líder poderá
ajudar os colaboradores a verem o problema de forma diferente
(Rafferty e Griffin, 2004) e a lidar com eles através de uma nova
perspetiva (Bass, 1985). Por outro lado, quando se trata do stress e
do desempenho, o líder já deverá usar comportamentos
relacionados com reconhecimento pessoal, comunicação
inspiradora e liderança de apoio, ou seja, um lado mais emocional e
afetivo. É de notar a importância da comunicação
inspiradora. Outro facto interessante, e a reter neste estudo, é a
mediação do EA entre a LT e o desempenho. Verifica-se a
importância do EA nas organizações, uma vez que, se o líder
transformacional aumentar o EA do colaborador, é expectável que o
seu desempenho também aumente.
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2.3 Análise Fatorial Exploratória

Segundo Rafferty e Griffin (2004), a LT tem cinco dimensões. No
presente estudo, foram encontradas apenas duas dimensões de LT.
Na dimensão 1 de LT (VEC) estão incluídas as dimensões visão,
estimulação intelectual e comunicação inspiradora. Na dimensão 2
de LT (RCL) estão incluídas as dimensões reconhecimento pessoal,
comunicação inspiradora e liderança de apoio


