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Como é o chefe ideal? Um estudo sobre a sua representacgao
social em portugueses

Resumo

Sendo a lideranca uma das teméticas que mais atencdo tem
recebido por parte dos investigadores das Ciéncias Sociais, 0 objetivo
deste estudo € identificar e interpretar as representacdes socias do chefe
ideal entre portugueses. Para o efeito, foram inquiridas 2725 pessoas.
Recorremos a Técnica de Associacdo Livre de Palavras para aceder as
evocacOes do chefe ideal. Estas foram classificadas através do Quadro
de Quatro Casas em func¢éo do seu valor significativo, possibilitando a
identificacdo dos seguintes elementos constituintes do nucleo central:
“compreensivo”, “respeitador”, “lider”, “simpatico” e “competente”.
Foi analisada a invariancia do nucleo central e a variancia das periferias
em funcdo das variaveis sexo, idade e ocupacdo de um cargo de chefia.
Os resultados sugerem uma aproximacdo semantica muito grande dos
modelos de lideranga virtuosa com o que a nossa amostra definiu como

sendo o chefe ideal.

Palavras-chave: Representacfes Sociais; Chefe Ideal; Lideranca;
Lider.



How is the ideal boss? A study about its social representation in
the Portuguese population

Abstract

The aim of this study is to identify and interpret the social
representations of the ideal boss among Portuguese people, based on
the fact that leadership is one of the themes that has received most
attention from Social Sciences researchers. To this end, 2725 people
were surveyed. We used the Free Word Association technique to access
the evocations of the ideal boss. The evocations were classified through
the Four-Frame Table as a function of their significant value, making it
possible to identify the following constituent elements of the central
core: “comprehensive”, “respectful”, “leader”, ‘“sympathetic” and
“competent”. The central nucleus invariance and the variance of the
peripheries were analyzed according to the variables gender, age and
occupation of a managerial position. The results suggest high similarity
between models of virtuous leadership and what our sample defined as

the ideal boss.

Key Words: Social Representation; Ideal Boss; Leadership;
Leader.
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Introducéo

Nos ultimos tempos, assistimos a diversos escandalos em
negocios, governos, desportos, organizacdes e outras instituicGes
(Reed, Vidaver-Cohen, & Colwell, 2011). Por este motivo, a sociedade
tem vivenciado um periodo de transformacao que se caracteriza por um
processo de reorganizacao e reformulacdo da sua visdo do mundo, dos
seus valores basicos e das suas estruturas sociais e politicas (Besen,
Tecchio, & Fialho, 2017). Assim sendo, o0 estudo das representacfes
sociais revela-se importante para compreender a relacdo entre
significados sociais mais amplos e 0 modo como os individuos pensam
e expressam essas realidades (Daniel, Caetano, Monteiro, & Amaral,
2016).

No que respeita ao estudo da lideranca, até aos anos 80 a eficacia
do lider era frequentemente medida em duas dimensdes: (1) a
consideracdo de que inclui comportamentos que ajudam a desenvolver
relacionamentos positivos de lider-subordinados e que se caracterizam
pela confianca mutua, afabilidade, preocupacdo com o bem-estar,
respeito e relacionamento; e (2) estrutura, que compreende
comportamentos que organizam as tarefas, distribuem trabalho,
definem as intera¢bes funcionais do grupo, estabelecendo canais de
comunicagéo e facilitando a realizagdo de objetivos do grupo (Holtz &
Harold, 2012).

Porém, a partir dessa altura escasseou o interesse pelos referidos
constructos, facto que se traduziu numa diminuicgéo da literatura sobre
eles publicada, devido a vérias deficiéncias metodologicas e
conceptuais e a diminuta utilidade direta na lideranca da época (Judge,
Piccolo, & llies, 2004). A par disso, esta foi uma altura marcada pelas
crises financeiras, politicas e morais que se tornaram predominantes em
muitos dos lideres carismaticos, dindmicos e aparentemente
transformativos. Por este motivo, a tonica passou a incidir sobre 0s

lideres sustentados em valores com uma base moral e ética subjacente
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(Copeland, 2014).

De facto, a crise econémica mundial desafiou os investigadores
da area das organizacGes a questionar suposi¢@es profundamente
sustentadas sobre a estratégia empresarial efetiva e a definir novos
modelos de lideranca que respondam adequadamente as exigéncias de
uma sociedade global essencialmente interdependente (Reed et al.,
2011).

E por este motivo que a literatura e os investigadores se tém
dedicado ao estudo de liderancas virtuosas, com uma base ética e moral,
como a Lideranga Auténtica (Avolio & Gardner, 2005), a Lideranca
Etica (Brown, Trevifio, & Harrison, 2005), a Servant Leadership
(Greenleaf, 1970) e a Empowering Leadership (Sharma & Kirkman,
2015), as quais dedicaremos a nossa atencdo neste estudo. Se, por um
lado, os investigadores se tém debrucado sobre o desenvolvimento
destes modelos focados na virtuosidade da lideranca — e por isso
representando um certo ideal —, por outro, apresenta-se como relevante
conhecer o entendimento do cidaddo néo especialista a respeito daquilo
que considera ser um lider ideal. Por conseguinte, e face ao exposto, 0
presente estudo pretende contribuir para a identificacdo, andlise e
interpretacdo da representacdo social do perfil do Chefe Ideal numa

amostra de portugueses.

| - Enquadramento Tedrico

Representa¢cdes Sociais

O estudo das representacbes sociais foi impulsionado por
Moscovici, a partir de 1961. Este autor considera que as representacoes
sociais se formam no decurso das interacbes comunicativas e que
diferentes relagbes comunicacionais fazem emergir diferentes
representagdes. Seriam, por isso, um “conjunto de conceitos,
proposicdes e explicacbes criado na vida quotidiana no decurso da
comunicacdo interindividual” (Moscovici, 1981; citado por Vala &
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Castro, 2013, p. 584). Abric (2001) define a representacédo social como
“um conjunto organizado e estruturado de informagdes, crengas,
opinides e atitudes, que constitui um sistema sociocognitivo particular
composto por dois subsistemas que interagem: um sistema central e um
sistema periférico” (p. 82).

Na sua esséncia, estas defini¢cdes remetem para um fenémeno que
resulta das tentativas humanas de produzir sentido, utilizado para
comunicarmos e coordenarmos as nossas acdes de forma a podermos
viver em comunidade (Vala & Castro, 2013).

Neste estudo, seguimos a abordagem estrutural - ou abordagem
do nucleo central - proposta por Abric (1987), revelando a arquitetura
interior da representacdo social.

O nucleo central pauta-se (1) pela memoria coletiva, refletindo as
condicbes socio-historicas e os valores do grupo; (2) constitui a base
comum, consensual e coletivamente partilhada das representacdes; (3)
é estavel, coerente e resistente a mudanca; e (4) é relativamente pouco
sensivel ao contexto social e material imediato no qual a representacéo
se manifesta (S, 2002). Consiste num ou mais elementos, sempre em
namero limitado, e desempenha trés fungdes essenciais que determinam
o significado da representacdo (fonction génératrice), a sua organizagao
interna (fonction organisatrice) e a sua estabilidade (fonction
stabilisatrice) (Abric, 2001).

Ja o sistema periférico tem um caracter mais flexivel, permitindo
0 ajustamento a mudancas contextuais. Desempenha, deste modo e
segundo Rosa, Tafani, Michel e Abric (2011), uma funcdo adaptativa
(permite o ajuste da representacdo a realidade enfrentada pelos
individuos) e uma funcdo defensiva (protege o sistema central da

informag&o suscetivel de questionamento).

Lideranca Auténtica
O conceito de autenticidade tem as suas raizes na Filosofia Grega

e revela-se nas injungdes “conhecer-se a si mesmo” ou “o teu
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verdadeiro ser” (Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, & Peterson,
2008). Os individuos auténticos sdo pessoas funcionais, que estdo livres
das expectativas que os outros tém sobre si, podendo, deste modo, fazer
melhores escolhas pessoais. Sdo, também, pessoas autorealizadas, com
fortes convicgdes éticas (Avolio & Gardner, 2005). A autenticidade
pode, entdo, ser definida como possuir experiéncias pessoais, sejam elas
pensamentos, emocdes, necessidades, desejos, preferéncias ou crencas,
processos capturados pela injun¢do “conhecer-se a si mesmo” (Harter,
2002).

A lideranca auténtica emerge no final do século XX, por duas
razdes distintas. Por um lado, o (re)surgimento da Psicologia Positiva
leva a uma crescente reflexdo sobre a lideranca, com tonica sobre a
autorrealizacdo do lider e dos seus subordinados (Moriano, Molero, &
Mangin, 2011). Por outro, ocorre na evidéncia da crise econdmica
contemporanea e do comportamento dececionante dos lideres politicos,
impulsionando a importancia dos aspetos éticos e morais da lideranca
(Miniotaité & Buciuniené, 2013; Moriano et al., 2011).

A lideranca auténtica € um constructo positivo que constitui a
base dos modelos positivos de lideranca (Avolio & Gardner, 2005). E
definido como um “padrdo de comportamento do lider que se baseia e
promove tanto as capacidades psicoldgicas positivas, como um clima
ético positivo, com o objetivo de promover uma maior autoconsciéncia
e perspetiva moral, um tratamento mais equilibrado da informacéo e a
transparéncia das relagdes com os seus subordinados, promovendo o
autodesenvolvimento positivo” (Walumbwa et al., 2008, p. 94). A
Lideranca Auténtica engloba quatro componentes principais —
Autoconsciéncia, Transparéncia Relacional, Perspetiva Moral e
Processamento Equilibrado — que refletem as percecGes empiricas e
conceptuais acerca destes lideres (Walumbwa et al., 2008).

A Autoconsciéncia inclui o conhecimento do self e do seu proprio
potencial. E um processo que reflete os valores, identidade, emocdes,

objetivos, conhecimentos, talentos e capacidades Unicas do individuo
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(Gardner et al., 2005) e inclui uma reavalia¢do continua do autoconceito
através da exposicao e feedback dos outros e a consciéncia do modo
como a sua acdo influencia os subordinados (Peus, Wesche, Streicher,
Braun, & Frey, 2011).

A Transparéncia Relacional consiste na apresentacdo do self
auténtico, e ndo distorcido, aos outros (Hsiung, 2012). Esta capacidade
dos lideres manifesta-se em comportamentos como abertura, partilha de
informacdes e expressao dos seus proprios pensamentos e sentimentos
nas relagdes interpessoais (Peus et al., 2011).

A Perspetiva Moral é uma forma de autorregulacdo internalizada
e integrada, orientada pelas atitudes, valores e padrGes morais do lider
(Randolph-Seng & Gardner, 2012). Expressa-se nos processos de
tomada de deciséo (Avollio & Gardner, 2005).

O Processamento Equilibrado reflete o reconhecimento de que,
embora todos os seres humanos possam ser tendenciosos no seu
processamento cognitivo de informacdo, o equilibrio vem do
reconhecimento explicito de que esses preconceitos sdo operacionais,
a0 mesmo tempo que se esforgam por minimizar os seus efeitos na
procura da objetividade (Randolph-Seng & Gardner, 2012). Dito de
outro modo, o processamento equilibrado refere-se a capacidade do
lider analisar objetivamente todos os dados relevantes antes de tomar
uma decisdo (Hsiung, 2012; Moriano et al., 2011).

Concluimos, assim, que os lideres auténticos se orientam por
fortes convicgdes morais, atuam de acordo com o0s seus valores e
crencas, estdo conscientes dos seus pontos fortes e fracos e esforcam-
se por entender 0 modo como a sua agéo influencia os outros (Peus et
al., 2011). O desenvolvimento deste modelo é uma expressédo da
preocupacdo, por parte dos investigadores, de proporem uma forma
virtuosa de lideranga, procurando, portanto, que corresponda de alguma

forma a um ideal.
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Lideranca Etica

Dadas as crises morais nos ambitos social, empresarial e politico
que referimos anteriormente, assistimos a emergéncia do interesse pelo
estudo da ética na lideranca (Bedi, Alpaslan, & Green, 2016). Brown et
al. (2005) definiram a lideranga ética como a ‘“demonstracdo de
condutas normativamente apropriadas através de acOes pessoais e
relacdes interpessoais e da sua promogao com recurso a comunicagéo
two-way, reforco e tomada de decisdo. Os lideres éticos agem como
modelos de comportamento e utilizam, adequadamente, a recompensa
e a puni¢ao como modo de estimular as condutas éticas” (p. 120).

O comportamento ético € um elemento-chave comum a varias
concegles tedricas vizinhas (e.g., lideranca transformacional,
transacional, auténtica e espiritual). Todavia, nenhuma delas explica
completamente 0 modo como o comportamento ético dos lideres
influencia o comportamento ético dos seus subordinados. Para
preencher esta lacuna, Brown e Trevifio (2006) recorreram a Teoria da
Aprendizagem Social (Bandura, 1977) e & Teoria da Troca Social (Blau,
1964).

A primeira enfoca os antecedentes e as consequéncias da
lideranca ética e defende que os individuos aprendem as condutas
normativamente apropriadas de duas formas: através da sua propria
experiéncia e da observacdo dos outros (Bandura, 1986). De facto,
segundo a teoria supracitada, uma das formas mais eficazes de
influenciar o comportamento humano é observar as agdes dos outros,
especialmente daqueles que consideramos atraentes, quer pelo poder
quer pelo status. Por conseguinte, os lideres que demonstram condutas
normativamente apropriadas sdo vistos como modelos legitimos e
crediveis a seguir — processo de modelagem (Wolde, Groenendaal,
Helsloot, & Schmidt, 2014).

A segunda propde que as normas de reciprocidade englobam
muitas relagOes sociais. Dito de outro modo, quando os subordinados

percebem um lider como preocupado com o seu bem-estar, sentem-se
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obrigados a corresponder com 0 mesmo nivel de apoio (Bedi et al.,
2016). Assim, os lideres sdo vistos como honestos, confiaveis, justos e
solidarios, norteando as suas atitudes e comportamentos, por forma a
estruturarem ambientes de trabalho justos (Neves et al., 2016).

Na discussdo da lideranca ética, sdo, ainda, consideradas duas
dimens6es-chave: “gestor moral” e “pessoa moral” (Trevifio, Hartman,
& Brown, 2000). Ser um gestor moral € chamar a atencdo para as
normas e Vvalores éticos na organizacdo e tentar promover o
comportamento ético dos subordinados ao estabelecer padrbes e
expectativas de conduta moral. Ser uma pessoa moral implica que as
pessoas pensem no lider como um individuo possuidor de certos tracos
(e.g., respeitador, confidvel) e que manifesta comportamentos e
decisdes orientadas por principios éticos (Wolde et al., 2014).

Trevifio e colaboradores (Brown & Trevifio, 2006; Brown et al.,
2005; Trevifio et al., 2000) identificaram cinco comportamentos
fundamentais de um lider ético: (a) integridade — o lider ético é honesto
e confiavel; (b) equidade — o lider ético é transparente e nao possui
favoritismo; (c) comunicacdo de normas éticas — o lider ético encontra
formas de explicitar e promover os padrdes éticos do grupo; (d) cuidado
e preocupacdo com os outros — o lider ético trata todos os seus
subordinados com respeito e dignidade; e, por ultimo (e) partilha de
poder — o lider ético escuta as ideias e preocupacOes de todos 0s
trabalhadores.

A investigacdo sobre lideranga ética demonstra que o caracter de
um lider é importante para promover resultados positivos nas
organizac0es e, particularmente, nos subordinados (Brown et al., 2005).
Esses resultados expressam-se em maior confianga, maior
comprometimento, menos comportamentos contraproducentes, maior
abertura para identificar e denunciar problemas e ainda menos
sentimentos de intimidacdo (Schwartz, 2015). A lideranca ética é

portanto, tal como a lideranca auténtica, um modelo que expressa um

Como é o chefe ideal? Um estudo sobre a sua representacéo social em portugueses
Inés Mafalda Mendes Pratas (e-mail: immp168mail.com) 2018



certo ideal virtuoso e que, por isso, correspondente ao que 0S Seus

criadores identificam como uma forma de lideranca ideal.

Servant Leadership

O conceito de Servant Leadership foi desenvolvido por Robert
Greenleaf, na década de 70, e 0s seus pressupostos tedricos assentam
nos preceitos do cristianismo e da filosofia no que concerne a termos
como servir o proximo, crescimento pessoal, autoconsciéncia e
identificacdo — combinados com o conceito de uma visdo partilhada
(Almeida & Faro, 2016).

Na sua esséncia, este modelo enraiza-se huma abordagem de
lideranca pela qual os lideres encaram altruisticamente as suas funcdes
como uma oportunidade para servir o0s individuos, a organizacdo e a
comunidade onde se inserem, e ndo como um veiculo para alcancar
prestigio e poder pessoal (Aij & Rapsaniotis, 2017; Newman, Schwarz,
Cooper, & Sendjaya, 2017; Parris & Peachey, 2013). Investem, deste
modo, no desenvolvimento de skills dos subordinados para que se
tornem futuros lideres servidores (Reed et al., 2011), atuam como
modelos e fonte de suporte, envolvem os colaboradores na tomada de
decisdo. Além disso, enfatizam a importancia de servir a comunidade,
em geral, na qual estdo integrados (Newman et al., 2017) e exibem
comportamentos éticos baseados na honestidade, humildade, confianca
e servico (Finley, 2012), melhorando a qualidade de vida
organizacional (Spears, 2010).

Spears (2010), apresentou o perfil de um servant leader,
organizado em torno de 10 caracteristicas, tendo por base a bibliografia
de Greenleaf. Estas caracteristicas sdo: (1) capacidade de ouvir —
marca-se por um compromisso profundo de ouvir atentamente 0s
subordinados e compreender as suas necessidades; (2) empatia — o lider
deve ser empético com o0s seus subordinados, encarando-0s como
pessoas, além de empregados, estimulando, assim, o seu
desenvolvimento pessoal; (3) capacidade de cuidar dos seus liderados;
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(4) consciencializagdo — prende-se com o facto de o lider ser dotado de
uma autoconsciéncia geral para ajudar a compreender as questdes éticas
e os valores morais, tendo, porém, a capacidade de ver a situacdo de
forma integrada e holistica; (5) persuasdo — isto €, convencer 0S Seus
subordinados sem uso de poder ou do estatuto que possui; (6)
conceptualizacdo — o lider é capaz de pensar além das realidades do dia-
a-dia, ou seja, preocupa-se com metas operacionais a longo-prazo; (7)
foresight — respeita a capacidade de prever o resultado provavel de uma
situagdo, alcancando, assim, uma melhor compreensdo da realidade
atual; (8) espirito de servico — € visto como a obrigacdo, em primeiro
lugar, de atender as necessidades dos outros; (9) compromisso — este
lider sabe que as pessoas tém um valor que € intrinseco que vali,
naturalmente, para além daquilo que sdo como trabalhadores. Por
conseguinte, reconhece a importante da estimulagdo pessoal,
profissional e espiritual dos liderados; e, por ultimo, (10) preocupacéo
com a comunidade — na medida em que o lider identifica 0s meios
necessarios para construir uma comunidade forte dentro da sua propria
organizacéo.

E importante ainda referir os resultados da reviso sistematica de
literatura conduzida por Parris e Peachy (2013). Encontraram fortes
evidéncias de que a lideranca servidora melhora a confianca dos
subordinados quer nas suas chefias, quer na organizagdo; promove 0
comportamento de cidadania organizacional e a justica procedimental;
fortalece a eficacia da lideranca e das equipas; aumenta a colaboragdo
entre membros da equipa, promove o bem-estar, a satisfacdo, o
comprometimento, e a criatividade dos colaboradores; e diminui o
turnover.

Importa, referir, que a servant leadership tem uma componente
moral semelhante a lideranga auténtica e a lideranga ética, porém a
diferenca entre elas reside no seu foco em todos os stakeholders e na
inclusdo de comportamentos altruistas e autorreflexivos (Hunter, 2013).

Em sintese, o foco do lider servidor reside no compromisso de servir e
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inspirar os subordinados a alcangarem os objetivos da organizacéo e os
seus proprios objetivos. Trata-se de “uma forma de ser” que ¢
intrinsecamente motivada por valores e crencas pessoais (Aij &
Rapsaniotis, 2017). Trata-se por isso, uma vez mais, de um modelo de
lideranca correspondente a um certo ideal formulado pelos
investigadores. Este modelo e os demais previamente apresentados dé&o
uma panoramica ampla de ideais de lideranca, tal como definidos na

investigacao.

Empowering Leadership

Em resposta ao aumento da concorréncia econdmica global,
muitas empresas sofreram mudancas estruturais dramaticas. Para
melhorar a sua eficiéncia substituiram a hierarquia tradicional de gestéo
por equipas de trabalho capacitadas (semiauténomas ou de autogestéo).
As tarefas que outrora eram desempenhados por gestores, como
direcionar e controlar o trabalho, sdo agora realizadas por equipas com
competéncias para o efeito. Os gestores foram convidados a assumir um
novo conjunto de funcdes e responsabilidades para liderar essas equipas
(Arnold, Arad, Rhoades, & Drasgow, 2000). Por essa razdo, tornou-se
imperativo o envolvimento dos lideres em iniciativas de empowering
que incluissem também os subordinados (Sharma & Kirkman, 2015).
No seu nucleo, o empoderamento dos trabalhadores envolve uma
motivacdo individual aprimorada no trabalho através da delegacdo de
responsabilidade e autoridade para o nivel organizacional mais baixo,
onde possam ser tomadas decisdes com competéncia (Amundsen &
Martinsen, 2014).

Com tbénica no desenvolvimento da autogestdo e das
competéncias de auto-lideranga dos subordinados, as bases histéricas
da empowering leadership debrugcam-se sobre a teoria social cognitiva
e a investigacdo em modificagdo do comportamento cognitivo. A
autogestdo comportamental enraiza-se na Psicologia Clinica. Manz e
Sims (1980) expandiram as aplica¢des clinicas para as organizagdes,
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definindo a autogestdo como um substituto da lideranca. A proposicéo
bésica da teoria social cognitiva é a da reciprocidade triddica, assente
na premissa de que os individuos influenciam o seu ambiente através
do seu comportamento e ambos (ambiente e comportamento)
influenciam, por seu turno, o individuo (Pearce & Sims, 2002).

Caracterizada pela facilitacdo e apoio a autonomia, a empowering
leadership pauta-se, assim, por conferir influéncia em detrimento de
influenciar como acontece noutros tipos de lideranca (e.g., diretiva,
transacional ou transformacional; Amundsen & Martinsen, 2014).

Segundo os referidos autores, a lideranga supracitada organiza-se
em torno de 5 dimens@es: (1) liderar pelo exemplo — refere-se a um
conjunto de comportamentos que evidencia 0 comprometimento do
lider com o trabalho dos subordinados e com o seu proprio trabalho; (2)
coaching — respeita a comportamentos que orientam os colaboradores
e 0s ajudam a serem auténomos; (3) tomada de decisédo partilhada — isto
é, abertura do lider a contribuicdo e participacdo dos subordinados na
tomada de deciséo; (4) divulgacédo de informacdes sobre a organizacéo
(e.g., missdo, informacbes sobre novos desenvolvimentos na politica
organizacional, etc.); e, por ultimo, (5) preocupacdo com o bem-estar
dos subordinados e disponibilidade para ouvir as suas preocupacdes
(Amundsen & Martinsen, 2014).

Em suma, a empowering leadership € definida como
“comportamentos de lideranga que consistem em delegar autoridade
aos subordinados, promovendo ndo s as suas decisdes autbnomas e a
partilha de ideias, mas também a recetividade as suas sugestdes e
opinides” (Lorinkova, Pearsall, & Sims, 2013, p. 573). Isto deve ser
feito dentro dos limites dos objetivos e estratégias organizacionais
(Amundsen & Martinsen, 2014). Este modelo expressa também, como
os anteriores, uma certa forma ideal de exercicio da lideranca que sera
relevante utilizar de forma comparativa na analise daquilo que
corresponda ao ideal dos cidaddos nédo especialistas quanto ao modo de

exercer cargos de gestdo, chefia, lideranca e diregéo.
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Il - Método

A abordagem metodoldgica utilizada no presente estudo baseia-
se na Teoria das Representagdes Sociais, na sua abordagem estrutural,
como nos é apresentada por Abric (1994). O método das evocagdes
livres, por nds utilizado, possibilita a apreensdo de projecdes mentais
de forma descontraida e espontanea e proporciona o acesso ao conteudo
semantico preexistente de forma rapida e objetiva (Dany, Urdapilleta,
& Monaco, 2015). Nesta associacdo metodoldgica é analisado o
contelido e a sua organizacgdo, por forma a delimitar o nicleo central e
os elementos periféricos da representacdo (Oliveira, Marques, Gomes,
Teixeira, & Amaral, 2005).

Participantes

A amostra é composta por 2725 participantes portugueses dos
quais 1707 (62.9%) pertencem ao sexo feminino. As idades variam
entre um minimo de 16 e um maximo de 90 anos (M =35 anos;
DP =14.79). No que concerne ao exercicio de um cargo de chefia,

apenas 518 (19.0%) sujeitos o exercem,

Instrumentos

Os dados foram organizados e processados através do software
EVOC (Veérges, 2002). Esse processamento permitiu-nos identificar o
provavel nucleo central e sistema periférico da representacéo social do
chefe ideal. O referido software é constituido por um conjunto de 16
programas com fungdes distintas, mas que articulados realizam calculos
estatisticos e constroem matrizes de coocorréncias que servem de base
a construcdo do quadro de quatro casas.

No presente estudo utilizamos quatro programas: (1) Lexique —
cria um vocabulario de evocacdes, isolando as unidades lexicais; (2)
Trievoc - realiza uma selecdo das evocacdes, organizando-as

alfabeticamente; (3) Rangmot — apresenta uma listagem de todas as
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palavras, indicando a frequéncia total de cada palavra, a média
ponderada da ordem de evocagéo de cada palavra, a frequéncia total e
a media geral das ordens de evocacdo; e, por ultimo, (4) Rangfrqg -
organiza num quadro de quatro casas o0s elementos que compdem o
nucleo central e as periferias da representagcdo. Assim, no quadrante
superior esquerdo estao representados os termos que compdem o nucleo
central, no quadrante inferior os termos que representam o nucleo
contrastante, no quadrante superior direito os termos que constituem a
primeira periferia e no quadrante inferior direito os termos da segunda

periferia — quadrante mais flexivel e externo da representagéo social.

Procedimentos

Foram assegurados todos os cuidados para garantir o anonimato
dos participantes e a confidencialidade dos dados, tendo-se em conta
todos os requisitos formais e éticos. Deste modo, o processo de recolha
de dados foi realizado com a ajuda de uma equipa de alunos,
devidamente instruidos, do Mestrado Integrado em Psicologia da
Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacdo da Universidade de
Coimbra. Para o efeito, os alunos preencheram um termo de
responsabilidade e solicitaram aos respondentes a assinatura de um
consentimento informado.

Posteriormente foi pedido aos inquiridos que respondessem da
forma mais espontdnea possivel a questdo “Por favor, comece por
escrever no quadro abaixo as cinco primeiras palavras ou breves
expressoes que lhe vém imediatamente a mente ao ler o termo “Chefe
Ideal”, respeitando a ordem com que estas lhe vao surgindo”. No final,
os inquiridos responderam a algumas questdes de natureza
sociodemogréafica (cf., caracterizagdo a amostra).

Apo6s a administragdo dos questionarios aos respondentes e
transcritas as evocagOes, realizou-se a preparagdo do corpus da
evocacgdo para posterior tratamento de dados. Efetuaram-se, assim, as

seguintes tarefas: (1) digitacdo das palavras evocadas no programa
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EVOC (Veérges, 2002) e sua ordenacdo alfabética; (2) revisdo do corpus
com retirada de toda a acentuacdo e harmonizacdo na utilizagdo do
hifen em expressdes com mais do que uma palavra; (3) revisdo do
corpus e padronizacdo lexical para efeitos de homogeneizacéo
(harmonizagdo singular/plural; mindscula/maidscula;
masculino/feminino); (4) revisdo do corpus com harmonizagdo e
reducdo dos termos ao contexto do verbo ou substantivo; (5) revisédo do
corpus com padronizacao semantica tendo por base o sentido, mantendo
a mesma grafia nas palavras sinénimas, de modo a que o termo possa
surgir da mesma forma ao longo de todo o corpus.

As 13436 palavras evocadas foram listadas e analisadas através
do cruzamento da frequéncia de evocacdo com a ordem média de
evocacao em cada palavra, com vista a determinacgdo das palavras ou
expressOes integrantes dos ndcleos central e contrastante, bem como da
primeira e segunda periferias. De seguida, 0 programa calculou um
indice de posicdo e outro de frequéncia, indicadores da importancia de
cada palavra/expressdéo no conjunto dos dados recolhidos. O
cruzamento desses dois critérios resultou numa matriz de Quadro de
Quatro Casas (Abric, 1994) onde os termos foram, a posteriori,
classificados em funcdo do seu valor significativo, possibilitando a
identificacdo dos provaveis elementos do nucleo central da

representacdo estudada.

Il - Resultados

Foram evocadas 13436 palavras das quais 547 palavras diferentes
com uma média de evocacdo (Rangs) de 2.70. A frequéncia varia entre
1 e 998 evocacOes da mesma palavra, verificando-se que a palavra mais
evocada representa 7.4% do corpus. Assinala-se, também, que 399
palavras diferentes representam 798 palavras evocadas que foram
repetidas até 7 vezes, representando 5.7% do total de evocacgdes. J& as

257 palavras que foram evocadas uma Unica vez constituem apenas
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1.9% do corpus.

No primeiro quadrante, correspondente ao ndcleo central,
surgiram as seguintes 5 palavras evocadas com frequéncias que
variaram entre n = 243 e n = 998 (ponto de corte de n =100) e uma
ordem média de evocacdes (O.M.E.) inferior a 2.70: “compreensivo”
(n=998; O.M.E. =2.35); “respeitador” (n = 843; O.M.E. = 2.42);
“lider” (n=753; O.M.E. = 2.41); “simpatico” (n = 358; O.M.E. = 2.56);
¢ “competente” (n = 243; O.M.E. = 2.66).

No ndcleo contrastante constaram 8 termos, evocados com uma
frequéncia oscilante entre n = 11 e n = 46: “bondoso” (n = 46;
O.M.E. =2.52); “ndo-existe” (n=37, O.M.E.=2.00); “didlogo”
(n=19; OME. = 232); “chato” (n = 16; O.M.E.=2.69);
“democratico” (n = 13; O.M.E. = 2.62); “mentor” (n = 13;
O.M.E. = 2.15); “personalidade” (n= 11; O.M.E. = 2.55); e “ordem”
(n=11; O.M.E. =2.18).

Relativamente a primeira periferia, verificaram-se 28 termos
evocados com frequéncias que oscilaram entre n = 100 e n = 570. Os
termos “justo” (n = 570; O.M.E.=2.84); “amigo” (n = 447,
O.M.E. =3.01) e “responsavel” (n = 400; O.M.E. = 2.98) foram os 3
termos mais frequentes, com ordens médias de evocacBes superiores a
2.70.

Por ultimo, a segunda periferia constituiu-se por 99 termos com
frequéncias que variaram entre n = 10 e n = 98 termos evocados. Alguns
dos seus termos com O.M.E. superiores a 2.70 foram: “tolerante”
(n=98; O.M.E. = 2.84); “espirito-de-equipa” (n = 91; O.M.E. = 3.41);
e “autoritario” (n=87; O.M.E. = 2.99). A totalidade dos termos
periféricos pode ser verificada no Quadro 1.
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Quadro 1. Nucleo Central, Nicleo Contrastante, Primeira Periferia e Segunda

Periferia da amostra global

F <2.70
min.
10
Freq. Ndacleo f O.M.E. Primeira Periferia f O.M.E.
inter. Central Termo Evocado
Termo
Evocado
>100 compreensivo 998 2.35 justo 570 2.84
respeitador 843 242 amigo 447 3.01
lider 753 241 responsavel 400 2.98
simpatico 358 2.56 motivador 383 3.14
competente 243  2.66 organizado 318 3.02
honesto 278 3.10
exemplo 266 3.09
trabalhador 251 3.34
exigente 225 3.14
imparcial 225 3.27
comunicativo 222 3.01
saber-ouvir 212 284
acessivel 165 2.86
confianca 156 3.04
humano 150 3.08
presente 138 3.03
flexivel 133 2.88
ajuda 131 3.01
inteligente 129 341
profissional 126 3.16
empenhado 121 343
educado 115 2.79
humilde 114 3.04
assertivo 112 2.92
colaborador 104 2.87
cooperante 103  3.05
dinamico 100 3.34
empatico 100 3.19
Nucleo Segunda Periferia
Contrastante
<100 bondoso 46 2.52 tolerante 98 2.84
ndo-existe 37 2.00 espirito-de-equipa 91 341
dialogo 19 232 autoritario 87 299
chato 16 2.69 disponivel 76  3.05
democratico 13 2.62 reconhecedor 76 3.62
mentor 13 2.15 orientador 71 3.04
ordem 11 218 preocupado 70 347
personalidade 11  2.55 rigoroso 65  3.06
atento 64 3.20
correto 63 341
leal 62 3.11
valoriza-o-trabalhador 60 3.32
persistente 58 3.55
cumpridor 56 3.66
gestor 56 3.11
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ensinar 55 3.29
tranquilo 55 2.98
bem-disposto 53  3.06
saber-mandar 53 2.72
delegar 52 2.92
formacéo 51 3.45
aberto-a-opinides 50 3.30
boa-relacdo 50 3.00
coordenador 49 2.86
integro 49 3.33
empreendedor 48 3.27
tomada-de-deciséo 48 2.96
eficiente 47 3.02
informado 47 2.92
atencioso 45 2.84
pontual 45 3.73
proativo 45 3.49
ambicioso 44 3.61
criativo 44 3.84
ético 42 3.33
coerente 40 3.25
pagamentos-em-dia 40 3.05
confiante 37 3.49
inovador 37 3.70
conhecimento 36 3.11
divertido 35 3.66
positivo 35 3.46
solidario 34 3.06
boa-apresentacéo 32 2.81
chefe 32 3.13
carismatico 30 3.50
cordial 29 3.45
foco-nos-objetivos 29 3.35
metddico 29 3.49
direto 28 2.86
visionario 28 4.04
afavel 27 3.33
bom-ambiente 27 3.89
defensor 27 3.63
interessado 27 3.26
pagar-bem 27 3.15
ponderado 27 3.30
prestavel 27 319
experiente 26 3.69
objetivo 25 3.16
paciente 25 3.36
sensato 25 3.28
capaz 24 3.50
arrogante 23 3.87
capacidade-critica 22 3.50
humor 22 291
serio 22 341
elo 21 3.10
feedback 21 3.29
gestdo-de-conflitos 21 3.57
partilha 20 3.65
pratico 20 3.40
sociavel 19 3.58

Como é o chefe ideal? Um estudo sobre a sua representacéo social em portugueses
Inés Mafalda Mendes Pratas (e-mail: immp168mail.com) 2018



18

alegre 18 3.50
auténomo 18 2.83
liberal 18 3.11
motivado 18 3.44
transparente 17 3.77
compensador 16 3.62
generoso 16 3.56
resolve-problemas 16 3.81
superior 16 3.69
liberdade 15 3.00
carater 14 3.00
controlador 14 3.07
mente-aberta 14 3.86
esclarecedor 13 3.07
observador 13 2.92
sensivel 13 3.08
sucesso 13 3.30
altruista 12 3.92
assiduo 12 3.42
perspicaz 12 3.92
raro 12 3.08
recetivo 12 3.83
suporte 11 3.09
comprometido 10 3.20
otimista 10 3.80
perfecionista 10 4.10

Influéncia do sexo, idade e ocupagdo de um cargo de chefia na
representacéo social do chefe ideal

No presente estudo tivemos, ainda, em consideragéo a influéncia
das variaveis sociodemogréficas relativas ao sexo, idade e a ocupacao
de um cargo de chefia na representacdo social do chefe ideal.
Apresentamos, de seguida, os resultados referentes ao ndcleo central
das representacdes, analisadas em fungdo destas varidveis
sociodemograficas.

Os resultados referentes aos participantes do sexo feminino
apresentam um ndcleo central (O.M.E. <2.70) constituido pelos
seguintes 5 termos evocados com frequéncias que variaram entre
n =141 e n =660 (ponto de corte de n =90): “compreensivo” (n = 660;
O.M.E. = 2.27); “respeitador” (n= 541, O.M.E.=2.42); “lider”
(n=474; O.M.E. = 2.48); “simpatico” (n = 243; O.M.E. = 2.51); e
“competente” (n = 141; O.M.E. = 2.59). Por outro lado, os referentes

aos participantes do sexo masculino exibem um nucleo central
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(O.M.E. <2.70) constituido por 4 termos evocados com frequéncias que
variaram entre n = 113 e n=2335 (ponto de corte de n=80):
“compreensivo” (n = 335; O.M.E. = 2.48); “respeitador” (n = 300;
O.M.E. = 2.41); “lider” (n = 277; O.M.E. = 2.28); ¢ “simpatico”
(n=113; O.M.E. = 2.64).

A variavel Idade foi organizada em categorias com base na
classificacdo geracional de Suh (2015): (1) Silent Generation (anos de
nascimento: 1928-1945); (2) Baby Boomer (1946-1964); (3) X
Generation (1965-1980); (4) Millennials (1981 — 2001). Com esta
categorizacdo pretendemos verificar se existem diferencas
significativas nas percecdes das diferentes geracoes.

O nacleo central (O.M.E. <2.60) da Silent Generation é
composto por 2 termos evocados (ponto de corte de n = 5):
“compreensivo” (n = 10; O.M.E. = 2.30) e “respeitador” (n = 6;
O.M.E. = 2.17).

A geracdo Baby Boomer apresentou um nucleo central (O.M.E.
<2.60) constituido por 4 termos evocados com frequéncias que
variaram entre n = 35 e n = 87 (ponto de corte de n = 35): “respeitador”
(n=87; O.M.E. = 2.59); “lider” (n =79; O.M.E. = 2.24); “competente”
(n=42; O.M.E. = 2.50); e “simpatico” (n = 35; O.M.E. = 2.46).

Relativamente a X Generation, 0 respetivo nuacleo central
(O.M.E. <2.60) organizou-se em torno de 4 termos evocados com
frequéncias que oscilaram entre n =83 e n = 230 (ponto de corte de
n =70): “compreensivo” (n = 230; O.M.E. = 2.30); “respeitador”
(n=226; O.M.E.=2.44); “lider” (n = 214; O.M.E. = 2.40); e
“competente” (n = 83; O.M.E. = 2.57).

Por fim, o nucleo central (O.M.E. <2.60) da geragdo Millennials
integrou 4 termos evocados com frequéncias compreendidas entre
n=224 e n = 619 (ponto de corte n=90). Os seus termos mais
frequentes foram: ‘“compreensivo” (n = 619; O.M.E.=2.27);
“respeitador” (n = 485; O.M.E. = 237); “lider” (n = 423;
O.M.E. = 2.44); e “simpatico” (n = 224; O.M.E. = 2.45).

Como é o chefe ideal? Um estudo sobre a sua representacéo social em portugueses
Inés Mafalda Mendes Pratas (e-mail: immp168mail.com) 2018



20

Os individuos que ndo exercem qualquer cargo de chefia
apresentaram um nucleo central (O.M.E. <2.70) composto por 5 termos
evocados, com um ponto de corte de n=100 na frequéncia de
evocacdo. As frequéncias oscilaram entre n = 172 e n=757:
“compreensivo” (n = 757; O.M.E. = 2.31); “respeitador” (n = 641;
O.M.E. =2.38); “lider” (n = 557; O.M.E.=243); “simpatico”
(n=271; O.M.E. = 2.61); ¢ “competente” (n = 172; O.M.E. = 2.69).

Por altimo, o nacleo central (O.M.E. <2.70) dos individuos que
ocupam um cargo de chefia constituiu-se, igualmente, por 5 termos
(ponto de corte de n = 40 na frequéncia de evocacgdo). As frequéncias
oscilaram entre n=46 e n=168: “compreensivo” (n = 168;
O.M.E. =2.49); “lider” (n = 149; O.M.E. = 2.43); “respeitador”
(n =140; O.M.E. = 2.53); “competente” (n = 55; O.M.E. = 2.49); e
“simpatico” (n = 46; O.M.E. = 2.59).

IV - Discusséao

As evocacdes livres sugerem que 0s elementos centrais da
representacdo sobre o Chefe Ideal se organizam no sentido de o
considerar como um chefe que seja compreensivo, respeitador,
simpatico, lider e competente. Como podemos verificar, os resultados
assinalam uma forte consisténcia no que concerne ao nucleo central da
amostra global e ao ndcleo central em fungéo das categorias definidas
com base nas variaveis sociodemogréficas.

Ao procurar verificar a proximidade semantica entre os elementos
do nucleo central e as dimensdes dos modelos de lideranca virtuosa que
apresentdmos previamente, constatamos que existe uma elevada
coincidéncia, com muito poucos elementos descompassados. O Quadro
2 apresenta uma interpretacdo desta proximidade, em que associamos
cada elemento do nucleo central da representacéo social as dimensdes
correspondentes dos diferentes modelos conceptuais de lideranca que

referimos.
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Quadro 2. Confrontacdo dos perfis das liderancas auténtica, ética, servidora e de
empoderamento com o nicleo central das representacdes sociais da amostra.

Autoconsciéncia

Compreensivo Transparéncia Relacional

Lideranca

Perspetiva Moral Auténtica

Processamento Equilibrado

Integridade

Equidade

Respeitador Comunicacéo de Normas I7|Fieranga
Etica
Preocupacéo com o0s outros

Partilha de Poder

Capacidade de ouvir
Empatia
Lider Cuidar
Consciencializagdo

Persuaséo

Lideranga

Conceptualizagdo Servidora

Foresight
Simpético Espirito de Servigo
Compromisso

Preocupagéo com a
Comunidade

Liderar pelo exemplo
Coaching

Tomada de deciséo partilhada Empowering

Leadership

Competente Informar

Preocupacéo

Como podemos verificar, a categorizacdo prototipica inclui no
seu nucleo central componentes que sdo semanticamente proximos de
dimensdes de todos os modelos de liderancga virtuosa que analisamos.
A lideranca empoderadora, na nossa interpretacdo, é completamente
coberta, o mesmo ndo acontecendo com o0s restantes modelos.
Marginalmente, em cada um desses modelos, uma ou duas dimens6es
ficam excluidas. Por outro lado, todos os componentes da representacéo
social do chefe ideal estdo presentes nos modelos de lideranca virtuosa,
mas estes constituem visbes diferenciadas, complexas e singulares do
que pode ser prescrito enquanto boa lideranca. Estes modelos, sendo

guase totalmente coincidentes com o que a nossa amostra definiu como
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o chefe ideal, oferecem configuracGes singulares que se diferenciam
entre si e se organizam distintamente em relacéo a representagéo social
do chefe ideal. Portanto, os modelos de lideranca virtuosa aqui
apresentados, prescritos enquanto modelos de boa lideranca,
correspondem globalmente ao que a nossa amostra considera chefe
ideal, embora trés diferenciacdes devam ser apresentadas: a) o chefe
ideal tem mais componentes diretamente relacionados com a qualidade
da relacéo e interacdo que remotamente se associam as dimensdes das
liderancas virtuosas; b) os modelos de lideranca virtuosa tém mais
componentes diretamente associados a aspetos éticos; c) o0s
componentes quer da representacdo social, quer das liderancas
virtuosas, encontram-se organizados de forma propria em cada uma das
configuracOes, ndo se repetindo. Assim, nem a representacao social,
nem os modelos de lideranca s&o redundantes uns em relacdo aos
outros, salientando em cada caso aspetos especificos que se tornam
figura, em detrimento dos demais que se constituem como fundo. No
seu conjunto parecem ser complementares e muito sinténicos.

Constata-se também a centralidade predominante da pessoa e ndo
da tarefa no nucleo central da representacdo social. Isto é, 0s termos
evocados referem-se ao lider enquanto individuo que apresenta as
caracteristicas supracitadas, sendo a sua eficacia medida através de
tracos pessoais diretamente ligados a qualidade das relagcdes e
interacdes humanas que estabelece, e ndo com a eficacia que evidencia
na realizacdo das tarefas (e.g., nivel de produgdo). Esta questdo é
relevante ja que o estudo da eficicia da lideranca tradicionalmente
considerou medidas ligadas a tarefa e medidas ligadas as dimensdes
sociais da interacdo. Vemos assim que na representacdo do que é o
chefe ideal predominam atributos que reforcam o seu papel enquanto
agente social, e ndo atributos que remetam para a organizacdo e
realizacdo das tarefas.

Embora nas periferias surjam evocagdes como ‘“‘gestor”,

% ¢ 9% ¢ 99 ¢

“delegar”, “coordenador”, “tomada de decisdo”, “pagamentos em dia”,
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“foco nos objetivos”, “pagar bem”, “capacidade critica”, “gestdo de
conflitos”, “resolve problemas”, relacionadas com o fator tarefa e com
a organizacdo do trabalho, a verdade é que a grande maioria dos
componentes das periferias € constituida por termos que realcam
também o fator consideracdo, o que confirma a sua transversalidade ao
longo dos quatro quadrantes.

Duas hipoteses parecem plausiveis para explicar o predominio
das dimensdes relacionais sobre as orientadas para as tarefas e
objetivos: (1) a primeira possibilidade é a da maior acessibilidade do
Iéxico das relacOes interpessoais que pode determinar que as respostas
mais imediatas dos participantes sejam relativas a essa esfera da vida;
(2) a segunda possibilidade, que ndo exclui a primeira, € que a
impreparacdo das chefias em Portugal seja predominantemente ligada
as competéncias de relacionamento, o que leva a que os individuos
enfatizem no chefe ideal aquilo que ndo tém ou ndo presenciam na sua
realidade quotidiana. Estudos futuros poderdo verificar qual das duas
hip6teses tem maior poder explicativo.

Quanto ao termo “ndo-existe”, evocado no nucleo contrastante, ¢
de destacar a sua singularidade. Ainda que referido por uma minoria, a
expressao supradita foi umas das suas primeiras evocagdes, 0 que nos
leva a refletir sobre a sua presenca. Esta descrenca na existéncia de um
lider capaz de corresponder as expectativas e a idealizacdo dos
liderados remete-nos para a dimensdo afetiva que Seligman (1975)
apelidou de learned helplessness ou desanimo aprendido. O desanimo
aprendido caracteriza-se por uma aprendizagem individual. Quando o
individuo experiencia acontecimentos negativos que ocorrem
independentemente das suas proprias acdes ou se envolve em situacgdes
incontrolaveis, aprende que o0s acontecimentos ndo dependem das suas
respostas, caindo no desanimo e pessimismo (Seligman, 1975).

Posto isto, os subordinados, apercebendo-se da sua impoténcia
relativamente a mudanca de postura do seu lider, adotam uma atitude

derrotista e suspendem novas tentativas, assumindo a sua passividade.

Como é o chefe ideal? Um estudo sobre a sua representacéo social em portugueses
Inés Mafalda Mendes Pratas (e-mail: immp168mail.com) 2018



24

Por outras palavras, os liderados desenvolvem expectativas de que no
futuro nada mudaré e, por conseguinte, aquando da confrontagdo do que
para si seria o chefe ideal, a resposta foi perentdria e afirmaram a sua

inexisténcia.

V - Concluséao

A presente investigacao objetivava caracterizar as representacdes
sociais do chefe ideal. Verificamos que a categorizacdo prototipica
reflete a valorizacdo do fator consideracdo, isto é, das relacbes e
interacGes humanas, medidas através dos tracos pessoais. Concluimos,
também, que as representacdes sociais do nicleo central sao
semanticamente préximas de dimensdes de todos os modelos de
lideranca virtuosa que analisamos, apesar de pequenas variages
relativamente a um conjunto pequeno de dimensdes.

Independentemente das perspetivas e leituras aqui discutidas,
gracas ao manancial de evocagdes que obtivemos e a consideravel
dimensdo da amostra, os dados que recolhemos atestam a importancia
de se continuar a estudar a lideranca e as suas representagdes sociais.
Por dltimo, é necessario sublinhar as limitagcbes deste estudo,
particularmente, a utilizagdo do termo “chefe” em detrimento do termo
“lider”. Ainda que conscientes da conotagdo especifica e
tendencialmente associada ao exercicio de um cargo de poder que pode
ter influenciado os resultados, foi nossa decisdo optar pelo termo
“chefe” admitindo que é aquele que mais amplamente se associa ao
exercicio de um cargo em que existe hierarquia. Esta decisdo foi
profundamente enraizada na crenca de que assim usariamos um termo
com o qual os participantes das diferentes geracGes estdo

familiarizados.
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Anexo Al - Quadro das frequéncias, nimero de palavra,

percentagem de evocagbes acumuladas, frequéncia inversa de

evocagcdes acumuladas e percentagem

acumuladas, respetivamente.

Freq. N°. Freq. % Evoc. Freq. %
palav.  Evoc. Acumul  Evoc.
Acumul. Acumul.
Inversas
1 * 257 257 1.9 % 13436 100.0 %
2 * 49 355 2.6 % 13179 98.1 %
3 * 35 460 3.4 % 13081 97.4 %
4 * 18 532 4.0 % 12976 96.6 %
5 * 14 602 4.5 % 12904 96.0 %
6 * 16 698 5.2 % 12834 95.5 %
7 * 10 768 5.7 % 12738 94.8 %
8 * 3 792 5.9 % 12668 94.3 %
9 * 5 837 6.2 % 12644 94.1 %
10 * 3 867 6.5 % 12599 93.8 %
11 * 3 900 6.7 % 12569 93.5 %
12 * 5 960 7.1 % 12536 93.3 %
13 * 6 1038 7.7 % 12476 92.9 %
14 * 3 1080 8.0 % 12398 92.3 %
15 * 1 1095 8.1 % 12356 92.0 %
16 * 5 1175 8.7 % 12341 91.9 %
17 * 1 1192 8.9 % 12261 91.3 %
18 * 4 1264 9.4 % 12244 91.1 %
19 * 2 1302 9.7 % 12172 90.6 %
20 * 2 1342 10.0 % 12134 90.3 %
21 * 3 1405 10.5 % 12094 90.0 %
22 * 3 1471 10.9 % 12031 89.5 %
23 * 1 1494 11.1 % 11965 89.1 %
24 * 1 1518 11.3 % 11942 88.9 %
25 * 3 1593 11.9 % 11918 88.7 %
26 * 1 1619 12.0 % 11843 88.1 %
27 * 7 1808 13.5 % 11817 88.0 %
28 * 2 1864 13.9 % 11628 86.5 %
29 * 3 1951 14.5 % 11572 86.1 %
30 * 1 1981 14.7 % 11485 85.5 %
32 * 2 2045 15.2 % 11455 85.3 %
34 * 1 2079 15.5 % 11391 84.8 %
35 * 2 2149 16.0 % 11357 84.5 %
36 * 1 2185 16.3 % 11287 84.0 %
37 * 3 2296 17.1 % 11251 83.7 %
40 * 2 2376 17.7 % 11140 82.9 %
42 * 1 2418 18.0 % 11060 82.3 %
44 * 2 2506 18.7 % 11018 82.0 %
45 * 3 2641 19.7 % 10930 81.3 %
46 * 1 2687 20.0 % 10795 80.3 %

inversa de evocacOes
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47 * 2 2781 20.7 % 10749 80.0 %
48 * 2 2877 21.4 % 10655 79.3 %
49 * 2 2975 22.1 % 10559 78.6 %
50 * 2 3075 22.9 % 10461 77.9 %
51 * 1 3126 23.3 % 10361 77.1 %
52 * 1 3178 23.7 % 10310 76.7 %
53 * 2 3284 24.4 % 10258 76.3 %
55 * 2 3394 25.3 % 10152 75.6 %
56 * 2 3506 26.1 % 10042 74.7 %
58 * 1 3564 26.5 % 9930 73.9 %
60 * 1 3624 27.0 % 9872 73.5 %
62 * 1 3686 27.4 % 9812 73.0 %
63 * 1 3749 27.9 % 9750 72.6 %
64 * 1 3813 28.4 % 9687 72.1 %
65 * 1 3878 28.9 % 9623 71.6 %
70 * 1 3948 29.4 % 9558 71.1 %
71 * 1 4019 29.9 % 9488 70.6 %
76 * 2 4171 31.0 % 9417 70.1 %
87 * 1 4258 31.7 % 9265 69.0 %
91 * 1 4349 32.4 % 9178 68.3 %
98 * 1 4447 33.1 % 9087 67.6 %
100 * 2 4647 34.6 % 8989 66.9 %
103 * 1 4750 354 % 8789 65.4 %
104 * 1 4854 36.1 % 8686 64.6 %
112 * 1 4966 37.0 % 8582 63.9 %
114 * 1 5080 37.8 % 8470 63.0 %
115 * 1 5195 38.7 % 8356 62.2 %
121 * 1 5316 39.6 % 8241 61.3 %
126 * 1 5442 40.5 % 8120 60.4 %
129 * 1 5571 41.5 % 7994 59.5 %
131 * 1 5702 42.4 % 7865 58.5 %
133 * 1 5835 43.4 % 7734 57.6 %
138 * 1 5973 44.5 % 7601 56.6 %
150 * 1 6123 45.6 % 7463 55.5 %
156 * 1 6279 46.7 % 7313 54.4 %
165 * 1 6444 48.0 % 7157 53.3 %
212 * 1 6656 49.5 % 6992 52.0 %
222 * 1 6878 51.2 % 6780 50.5 %
225 * 2 7328 54.5 % 6558 48.8 %
243 * 1 7571 56.3 % 6108 45.5 %
251 * 1 7822 58.2 % 5865 43.7 %
266 * 1 8088 60.2 % 5614 41.8 %
278 * 1 8366 62.3 % 5348 39.8 %
318 * 1 8684 64.6 % 5070 37.7 %
358 * 1 9042 67.3 % 4752 35.4 %
383 * 1 9425 70.1 % 4394 32.7 %
400 * 1 9825 73.1 % 4011 29.9 %
447 * 1 10272 76.5 % 3611 26.9 %
570 * 1 10842 80.7 % 3164 23.5%
753 * 1 11595 86.3 % 2594 19.3 %
843 * 1 12438 92.6 % 1841 13.7 %
998 * 1 13436 100.0 % 998 7.4 %
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Anexo A2 — Ndcleo Central: sexo feminino

Fmin10 <2.70

Freq. Termo Evocado f O.M.E

inter.

>90 compreensivo 660 2.27
respeitador 541 242
lider 474 2.48
simpatico 243 251
competente 141 2.59

Anexo A3 — Nucleo Central: sexo masculino.

Fmin1l0 <2.70

Freq. Termo Evocado f O.M.E

inter.

>80 compreensivo 335 2.48
respeitador 300 241
lider 277 2.28
simpatico 113 2.64

Anexo A4 - Ncleo Central: Silent Generation.

F min 2 <2.60

Freq. Termo Evocado f O.M.E

inter.

>5 compreensivo 10 2.30
respeitador 6 217
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Anexo A5 - Nucleo Central: Baby Boomer.

Fmin10 <2.60

Freq. Termo Evocado f O.M.E

inter.

>35 respeitador 87 2.59
lider 79 2.24
competente 42 2.50
simpatico 35 2.46

Anexo A6 — Nucleo Central: X Generation.

Fminl0 <2.60

Freq. Termo Evocado f O.M.E

inter.

>70 compreensivo 230 2.30
respeitador 226 244
lider 214 2.40
competente 83 2.57

Anexo A7 — Nucleo Central: Millennials.

Fminl0 <2.60

Freq. Termo Evocado f O.M.E

inter.

>90 compreensivo 619 2.27
respeitador 485 2.37
lider 4232 2.44
simpatico 24 2.45
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Anexo A8 — Nucleo Central: N&o exerce um cargo de chefia.

Fmin10 <270

Freq. Termo Evocado f O.M.E

inter.

>100 compreensivo 757 231
respeitador 641 2.38
lider 557 2.43
simpatico 271 2.61
competente 172 2.69

Anexo A9 - Ndcleo central: Exerce um cargo de chefia.

F min5 <2.70

Freq. Termo Evocado f O.M.E

inter.

>40 compreensivo 168 2.49
lider 149 243
respeitador 140 2.53
competente 55 2.49
simpatico 46 2.59
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Anexo B — Questionario

Estudo sobre Trabalho Ideal, Chefe Ideal e Etica
Empresarial

Mestrade em Psicologia das Organizagdes e do Trabalho

Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacao da Universidade de Coimbra

Instrugdes:
Por favor, leia atentamente o enunciado abaixo apresentado e responda da
forma mais sincera e espontanea possivel. Hao existem respostas certas ou
erradas ou melhores ou piores.

Este questionario nao demora mais de 4-8 minutos a ser rospondido o as
respostas sao confidenciais o utilizadas exclusivamente nesta investigacao.

Muito obrigado pela sua colaboragao!

Z. Por favor, comece por escrever no quadro abaixo as cinco primeiras
palavras ou breves expressdes gue lhe vém imediatamente & mente ao ler o
termo Chefe ldeal, respeitando a ordem com gue estas lhe vao surgindo. Em
seguida, assinale com um X se considera que cada palavra/expressao &

pasitiva, negativa ou neutra.

[orde
Im

Falavra/expresséo breve

Pasitiva
1*)

Megativa | Meutra
-1

1

Fa

36

Como é o chefe ideal? Um estudo sobre a sua representacéo social em portugueses
Inés Mafalda Mendes Pratas (e-mail: immp168mail.com) 2018



37

4. Por fim, responda &s seguintes questdes colocando um X no quadrado
apropriado sempre que necessario:

. Sexo l:l Masculino

Feminino

2. Ano de nascimento

3. Nivel de Escolaridade
Ensino  Basico (até ae 9° ano inclusive)
Ensino Secundario (9= ao 12° ano)

Ensine Superior

P

Sector em que trabalha
Publico (Estado)

Privado (por conta propria)

Privado (por conta de outrem)

w

. Sector de atividade

N

Primario (por exemplo, agricultura, pesca, pecudria, caca,

industrias extrativas, etc.)

l:l Secundario (por exemplo, construtor civil, engenheiro,

operador de maquinas, responsavel de producao, etc.)

D Tercidrio  (por exemplo, recepcionista, comercial,

médico, sestor, etc,)

6. Situagéo profissional
Prestador de servicos (recibo verde)

HN

Contrato a termo (certo ou incerto)
Contrato sem termo (efetivo/a)
Atualmente desempregado/a

Reformado/a - Aposentado/a

(..

Estudante
7. Exerce um cargo de coordenagao ou chefia?

Sim

Nao
8. Anos de experiéncia profissional
9. Tem algum/a empresario/a na sua familia?

Nao

Sim

Se sim, quem?

Agradecemos a sua colaboracao neste estudo!
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