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RESUMO

A presente dissertacdo de mestrado tem, como jpainobjetivo, pesquisar sobre a
lideranca transformacional por meio duas estudesidéncia de validade da escala de
lideranca transformacional desenvolvida por Bas®welio (2004) no contexto
brasileiro e o estudo da associacdo entre est#osiddranca, comportamentos de
civismo nas organizagbes e a satisfacdo no trabdHmoam utilizados, como
instrumentos, Escala de Desejabilidade Social, dddwe-Crowne; Escala de Civismo
nas OrganizacOes; Escala de Satisfacdo no Trabdhdtifactor Leadership
Questionnaire(MLQ 5x forn), na forma lider e liderado para a coleta de datios
conveniéncia dentre profissionais de diversas dazgafies de municipios de Minas
Gerais. A investigacao da estrutura interna, eriguama evidéncia da validade do
instrumento foi realizada por meio de andlisesrif@it exploratorias e a consisténcia
interna foi medida por meio do alfa @eonbach.Os resultados levaram a concluséo de
gque em ambas as modalidades da versao breve do9LfQrm, a estrutura interna
proposta pelos autores do questionario ndo se weametes coeficientes foram altos
tanto para o questionario dos lideres quanto patasdiderados. No segundo estudo,
por meio da correlacdo de Pearson e regressaa lmeékipla, observou-se que a
satisfacdo no trabalho aumenta significativamente dee forma positiva o0s

comportamentos de civismo e lideranca ativa.

Palavras-chave: lideranca transformacional; civismas organizacOes; satisfacdo no

trabalho; andlise fatorial.



ABSTRACT

The present Master’'s degree dissertation hassamatn objective, to research on
transformational leadership by means of 2 studeesdence of the validity of the
transformational leadership scale developed bys Basg Avolio (2004) in the Brazilian
context and a study associating leadership stglemnizational citizenship behavior
and work satisfaction. The tools used were: Mael@vowne’s scale of social
desirability; Scale of organizational citizenshgoale of work satisfactiomMultifactor
Leadership QuestionnairMLQ 5x forn), in the form of leaders and subordinates to
collect convenience among professionals of a nurberganizations in municipalities
of the state of Minas Gerais. The investigatiorthaf internal structure as evidence of
validity of the instrument was conducted by meahexploratory factual analysis and
the internal consistency was measured by meanSrohbach’s alfa. The results lead
to the conclusion that in both modalities of thebversion MLQ 5X form, the internal
structure proposed by the authors of the questiogdad not maintain themselves and
the coefficients were high in the leader’s quesi@ire’s as well as the subordinates”. In
the second study, by means of the correlation ofrdd®m and multiple linear
regressions. It was noted that work satisfactiocreiases organizational citizenship

significantly and positively.

Key-word: Transformational leadership; Organizagioeitizenship behavior; Work

satisfaction; Factorial analysis.
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1 APRESENTACAO

A lideranca vem sendo, desde o ultimo século, tezoarrentemente tratado
pelos estudiosos de comportamentos organizacioBsse crescente interesse decorre
principalmente, do fato de a lideranga ser conattlermportante para a sobrevivéncia e
o alcance da efetividade organizacional. Os liddeetoje debatem o modo como as
organizagfes lutam para se adaptar a cada vezacelsrada variagdo, tanto interna
quanto externa, em que estdo inseridas. Para econdiglar com as mudancas, 0s
lideres precisam adquirir mais conhecimentos, cténp&s e habilidades para
conduzir as equipes de trabalho e atender as demaréscentes de seus papéis
(Bennis, 1998; Kouzes & Posner, 2003; Hannah, UahBAvolio, & Cavarretta, 2008;
Rezende, 2010).

Nesse contexto, percebe-se que, no passado, aszages buscavam pessoas
com perfil de “lider salvador”, as quais deveriaan @ conhecimento mais completo
possivel das diversas atividades que seus subdodindesempenhavam, a ponto de
poderem elas mesmas realizar as tarefas, tornandeg®sitarias de grande quantidade
de conhecimentos técnicos. Os chefes, enquantolosadie exceléncia, impunham-se a
medida que conheciam melhor aquilo que seus segsidexecutavam. Cabia-lhes,
portanto, ensinar seus subordinados e corrigirdhesmportamento quando ndo agiam
da esperada.

Em nenhuma outra época na histéria das organizae8epessoas com suas
competéncias e talentos foram tao valorizadas ctoeimente. Tecnologia e mao-de-
obra barata ndo mais se revelam suficientes pareepmuma posicdo competitiva
sustentavel. Para sobreviverem e manterem-se cibivgetas organizacdes buscam

diferenciar-se cada vez mais de seus concorremtes,ndividuos e suas competéncias
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sdo enfatizados como elementos centrais dessartifacdo estratégica. Depois de
estudos e pesquisas, muitas organizacdes convenserde que o diferencial esta na
lideranca da conducdo de negocios e da gestdoedasgs, pois as antigas estratégias
organizacionais, mesmo recondicionadas, nao tivezBitos que garantissem bons
resultados frente ao novo cenario (Avolio & Bas¥)4).

A escolha, o desenvolvimento e o0 acompanhamentpeEsas com potencial
para o exercicio da lideranca efetiva demandam rthenaatencdo, que algumas
empresas, reconhecidas pelas melhores praticaamopbr ndo deixar que essas
atividades sejam feitas pelo seu departamentoadeses humanos, posto terem elas se
tornado muito especializadas e de extrema impadépara a sustentabilidade das
organizacdes. Outros fatores apontados como sigtiifos para garantir o sucesso na
preparacdo dos possiveis lideres sdo o acompantacheles pelos executivos dos
niveis mais altos e a participacéo destes no ppocesem o que o desenvolvimento ndo
teria éxito (Bergamini, 2002, p. 13). Como refled® passagem para o século XXI,
guando se verificou grande imprevisibilidade a exigna nova forma de pensar,
inclusive acerca da lideranca, os lideres sdo raardke considerados, agentes de
mudanca capazes de levar seus liderados a se filentcom sua proposta
empreendedora (Moriano, Molero, Topa, & Mangin, P01

Para evitar os erros do passado, ndo se deve assomd verdadeiras, as
suposi¢cfes ndo baseadas em referenciais tedritesosos, as quais tiveram como
consequéncia grandes volumes de investimento egngmnas de desenvolvimento e de
treinamento de lideres. Acreditava-se que, badtawaar, em programas de sala de
aula, pessoas interessadas em se tornarem lidemegega ocupavam cargo de chefia,
para que elas, em curto espaco de tempo, se tnarasfeem em lideres bem sucedidos.

Sabe-se hoje, porém, que tais programas tinhamdgrémitacdo na formacdo de
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lideres, pois, embora as recomendacdes dadas enmidesaula parecessem claras e
coerentes, as pessoas nao conseguiam aplica-fatramlo trabalho. Essa constatacao
levou a maioria desses programas a perder cref@iidi (Bergamini, 2002, p. 35).

Um dos muitos desafios que as organizacdes enfnembamundo empresarial €
conhecer a lideranca, pois, € através dela querdmdetervir e promover mudancas
para garantir a perpetuacdo de seus negoécios. Aisn, esse conhecimento permite
gue as pessoas se sintam satisfeitas e imprimacarsgnificativa, isto €, e propensas
a desenvolver o que tém de melhor, tornando séalbra significativo e ndo apenas
uma atividade sem ressonancia na sua vida e nendiagncdade em que estédo inseridas.

Diferentes teorias sobre o fendmeno da liderangarfgropostas na tentativa
de desvendar qual seria a melhor abordagem paea odgultados mais eficazes e
produtivos. Esses estudos podem ser divididos emrajabordagens: dos tracos; do
estilo do comportamento do lider; situacional oaticgencial, e da nova lideranca
(Bergamini, 2009; Bryman, 2004; Naked, 2010; SiR@06).

A abordagendostracosdominanteatéo final dadécadale 1940 ,entendiajueos
lideresgpossuiantragcosdepersonalidadgueostornavandiferenteslasdemaigpessoas
destinava-sa diferenciarlideresde ndolideres,por acreditarsera liderancanatae néo,
construidaEssedracosforamagrupadogmtréstipos:fisicos,comoaparénciaalturae
peso;mentais,comointeligéncia,habilidadeverbale raciociniolégico; e psicoldgicos,
como extroversaoautoconfiangasociabilidadee controleemocional Em sinteseesse
foco reconhecejuea liderangaseriaumacaracteristicale algunspoucosindividuos,de
guema organizacasetornadependentparaalcancarseusobjetivose metas(Bryman,
2009;Gongalves2008;Marinho,2006;Nunes2010;Robbins2011).

A partir de 1950, surgiu uma nova abordagem,que, influenciada pelo

behaviorismomudavao foco dostragosde personalidad@araos comportamentosio
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lider e sua eficacia em dirigir os liderados. Essaabordagemvisava identificar os
comportamentos aidentificaroscomportamentos definir o melhorestilodelideranca
e, a partir dessaconstatacaoa treinar pessoasom vistasa umaliderancaeficaz. Trés
estilos de liderancaforam definidos: autocratico,compreendidocomo controle das
atividades dasdecisdepelolider; democraticoguesecaracterizgpelaparticipacaalas
pessoasamaioriadasdecisdese laissez-fairecaracterizadpelofatodeo liderterbaixa
atuacaaerenciahasatividadesdandoaoslideradoso minimodedirecéoe 0 maximode
liberdade,deixandoque elestomema iniciativa, decidame responsabilizem-spelas
atividades(Silva, 2006). O estudode Kurt Lewin (1947) citado por Vilela (2012)
demonstrogjue,dentreessesrésestilos,o0 democratice o maiseficaz.

O comportamento ideal do lider ndo correspondidretamto, ao que se
observava no ambiente de trabalho, e, em decoaré&hsso, propds-se, no inicio da
década de 1960, uma terceira abordagem, a sit@h@arcontingencial, que pretendia
explicar como a situacao na qual o lider se enaontiuencia seu estilo de lideranca. O
ponto central passa a ser descobrir 0 estilo nfi@szepara uma determinada situagao,
em vez de descobrir o melhor estilo de liderardlere(1967) citado por Bergamini
(2009), um dos principais estudiosos da teoria igaencial, afirma que uma
caracteristica isolada dos componentes da lidera&gaé suficiente para garantir a
eficiéncia organizacional e que situacdes difeseptalem exigir diferentes estilos de
lideranca para atender demandas especificas. Essia identifica dois tipos de
lideranca: uma orientada para a tarefa e outratade para as pessoas (Robbins, 2011;
Vilela, 2012). Em 1974, Hersey e Blanchard (198&)do por Melo (2004) ampliaram
0 modelo proposto por Fielder (1967) no qual asideale identificacdo do estilo de
lideranca ndo sdo mais mutuamente exclusivas, imasaseada em gradientes, ou seja,

mais ou menos orientados para tarefa e mais ousyi@mtados para relacionamento.
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Nas décadas de 1960 e 1970 surgiram novas tequesiade diferentes visdes
da inter-relacfes entre lideres e liderados (M2804; Vilela, 2012), dentre as quase se
destacaram a de Vroom e Yetton (1973) citado p@la/{2012); “path goal” House &
Mitchel, 1974 citado por Vilela (2012) e a teor@idtercambio lider-liderado, de Gran
(1976) citado por Melo (2004).

A partir da década de 1980, novas abordagens ganhespaco, em especial a
lideranca carismatica e a transformacional. Enquaa$ abordagens anteriores
concentravam seus estudos na figura do lider, meroporaneas tém, como aspecto
central a interacao entre lider e liderados, cadaemmo “nova lideranca” (Benevides,
2010; Bryman, 2009). Os estudos sobre a lideramgesncatica defendem que os
lideres, por meio de suas habilidades pessoaisegaem um impacto mais acentuado
em seus liderados. Os lideres carismaticos ideatifise por serem aqueles que tém
visdo, estao dispostos a correr riscos e mostragersgiveis as limitagdes ambientais e
as necessidades de seus liderados (Fernandes & X@¥0). Os lideres
transformacionais, por sua vez, sdo aqueles queegaam transformar organizacoes
com grandes problemas, reerguendo-as e tornaneéaersplos de sustentabilidade
(Avolio & Bass, 2004).

Diante do exposto, constata-se que sdo muitas @slagens de estudo da
lideranca, mas, de acordo com Judge e Piccolo J2084teoria da lideranca
transformacional e transacional predomina atualememas pesquisas acerca da
lideranca. A publicagdo da teoria original de Bass desenvolvimento da escala de
avaliacdo MLQ datam de 1985, mas ainda hoje comtmestimulando um grande
namero de pesquisas e investigacdes sobre o tenwdiqA& Bass, 2004; Hinkin &
Schriesheim, 2008; Moriaret al, 2011; Rezende, 2010). A lideranga transformationa

é reconhecida como a lideranca orientada para amgace para a inovacao. Os lideres
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transformacionais ndo se contentam com os estddas & procuram articular uma
visdo mais atraente e motivadora do futuro. Tendéambém, a apresentar
comportamentos ndo convencionais e criativos etianar seus subordinados a
pensarem com novas referéncias e adotarem um @stpensamento mais exploratério
(Hannahet al, 2008). Comprovou-se que a lideranca transforrmati@umenta o
compromisso, a lealdade, a satisfacdo e o0 desempdah pessoas em relacdo ao
trabalho, fato esse bastante importante diantentm@mentos que, decorrentes da
globalizacdo, aumentam a complexidade e as inesrtda ambiente de insercado das
organizacdes e exigem que os lideres nao s6 exibafranca e direcdo, mas também
motivem seus liderados e despertem neles compmoe@id com o0s objetivos
organizacionais (Lim & Ployhart, 2004).

A presente dissertacdo de mestrado tem como paingigetivo a avaliacdo da
lideranca transformacional, o que se propde faaemeio de dois artigos, apresentados
no formato de artigos, a saber: “Investigacdo dautessa interna do instrumento
Multifator Leadership Questionnaire MLQ 5x form” e “Associagao entre lideranga
transformacional, comportamentos de civismo nasarorgcbes e satisfacdo no
trabalho”. Cinco instrumentos foram utlizados naeleta de dados: Escala de
Desejabilidade Social, de Marlowe-Crowne (RibasMoura, & Hutz, 2004); Escala
de Civismo nas Organizagbes (Porto & Tamayo, 20&3xala de Satisfacdo no
Trabalho (Siqueira, 2008)Multifactor Leadership Questionnairé@MLQ 5x forn),
versao lider e versdo liderado (Avolio & Bass, 2004 amostra utilizada foi
constituida por conveniéncia e acessibilidade. @fosl foram tratados por meio da
técnica estatistica de distribuicdo de frequémaedidas de tendéncia central (médias e
desvio padréo), andlise fatorial, analise multa@ai e regressao linear para as hipoteses

formuladas.
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2 ESTUDO 1

Investigag&o da estrutura interna do instrumento Mdtifator Leadership

Questionnaire — MLQ 5x form

Investigation of the internal structure of the instument Multifactor Leadership

Questionnaire — MLQ 5x form

Carolina Sofal Delgado

Mestranda em Psicologia pela Universidade FederdMidas Gerais, Laboratério de
Avaliacéo das Diferencas Individuais (LADI) do Deanento de Psicologia/UFMG.
Endereco para correspondéncia:

Rua Minas Novas, 145/ 102 — Cruzeiro — 30.310-8@M Horizonte — MG - Brasil

Profa. Dra. Elizabeth do Nascimento
Doutora em Psicologia pela Universidade de BrafilieB), Coordenadora do
Laboratoério de Avaliacao das Diferencas Individ{aiDI1) do Departamento de

Psicologia/UFMG.
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Investigacao da estrutura interna do Multifactor Leadership Questionnaire

(MLQ — 5X Form)

Carolina Sofal Delgado

Elizabeth do Nascimento

RESUMO

Dentre as teorias contemporaneas sobre liderancajersominada “lideranca
transformacional” tem sido considerada uma das ma#etivas frente as enormes
exigéncias com as quais se defrontam as organgacéeario no qual se espera que 0
lider consiga que seus seguidores atinjam alto dgalesempenho e comprometimento
laboral. Um dos instrumentos existentes para avasse estilo de lideranca é o
Multifactor Leadership QuestionnaifMLQ 5x form short), desenvolvido por Bass e
Avolio (2004). O principal objetivo deste estudo &purar a validade da versdo do
MLQ 5x form short adaptada para o contexto brasileitravés da analise de suas duas
modalidades lider e liderado. Participaram dessguisa 201 lideres e 488 liderados de
19 empresas da Regido Metropolitana de Belo HaiezerMinas Gerais. A amostra de
lideres constituiu de homens com nivel superidEdigcacdo e atuantes na indastria de
transformacao; na amostra de liderados o perfgales integrantes era semelhante ao
dos lideres diferenciando-se apenas quanto ao piegbminante de escolaridade, que

foi o Ensino Médio. A consisténcia interna foi nmaadipor meio do alfa d€ronbach,

! Endereco para correspondéncia:

Rua Minas Novas, 145/102. Bairro Cruzeiro. CEBBB0-090 — BH/MG.



1¢
constatando-se coeficientes altos tanto para diqnéaso dos lideres quanto para o dos
liderados. Através da investigacdo da estrutur&rnat do instrumento para a
certificacdo de sua validade, realizada por meiocad@lises fatoriais exploratérias.
Concluiu-se que em nenhuma das duas modalidadesrsfo breve do MLQ 5X form
a estrutura interna proposta por seus autores ggeweatendo seus resultados
encontrados aos descritos na literatura. Recomsmdatealizacdo de novos estudos
sobre a validade interna do instrumento para séoagra estabilidade dos achados aqui

reportados.

Palavras-chaves: Estilos de lideranca; Lideraragestormacional e transacional; MLQ

5x form short; Precisdo e validade.
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ABSTRACT

Among contemporary theories about leadership, thecatled “transformational
leadership” has been considered one of the masttefé in the face of huge demands
with which organizations are confronted, a scenariwhich the leader is expected to
get his followers to achieve high level of perfomoa and commitment at work. One of
the tools available to evaluate this style of leadi is the Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ 5X form short), developed by Aw@and Bass (2004). The main
objective of this study was to ascertain the vafidf the MLQ 5x form version adapted
to the Brazilian context, by analyzing both its ralities — leader and follower. The
study included 201 leaders and 488 followers frddnc@mpanies in the metropolitan
region of Belo Horizonte, Minas Gerais. The sangdléeaders consisted of men with
higher level of education and working in the mactiang industry; in the sample of
followers, the profile of its members was similarthat of the leaders, differing only as
to the predominant level of schooling, which wagiHEchool. Internal consistency was
measured by Cronbach’s alpha, having high coeffisibeen observed for both applied
guestionnaires (leaders and followers). The ingatitn of the internal structure of the
instrument, which was performed by means of expboyafactor analysis and aiming
the certification of its validity, led to the conslon that in any of the two modalities of
the short version of the MLQ 5x form the intern@abusture proposed by its authors was
maintained, having the results been compared Wwibke described in the literature. It is
recommended to carry out further studies on thermatl validity of the instrument for
corroboration of the findings reported here.

Keywords: Leadership styles; Transactional andsfamational leadership; MLQ 5x

form; Accuracy and validity.
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1 Introducéo

Os diversos estilos de lideranga acompanharam damgas na organizagéo do
trabalho no decorrer da histéria. Segundo Druck¥0Z%), essas mudancas sao
responsaveis pelas mais significativas transforemgiie vém ocorrendo na sociedade
desde a segunda metade do século XX. O trabalhatuzsdidade, parece-se muito
pouco com a forma mecéanica adotada na Era Indystreas manual e previsivel. A
hierarquia organizacional, naquela época, era nibaito definida, e a fungdo dos chefes
era instruir os subordinados e garantir que o knabdosse feito conforme suas
determinacdes. Ja aos trabalhadores cabia exeasitatividades seguindo ordens
estritas e da maneira como |hes havia sido detaduine, caso isso ndo ocorresse, 0S
subordinados realizavam o trabalho como lhes esaipel procurando evitar que seus
chefes soubessem que as ordens nao haviam sidoridasapOs valores que
predominavam eram, portanto, a obediéncia e a sghmi(Bennis, 1998; Drucker,
2002; Sennett, 2004).

Na Era Pés-Industrial, também conhecida como “EHvaCdnhecimento”, o
mercado tornou-se dinamico, exigindo que as orgades também se alterassem: a
organizacdo do trabalho mudou, assim como o0 papelcltefe comecou a ser
reconsiderado. Esse periodo foi marcado por umdedprescimento do setor de
servicos, em oposicao ao industrial; e a tecnoldgianformacao, o conhecimento e a
criatividade tornaram-se matérias cruciais para can@mia. A centralidade do
conhecimento tedrico, as inovacgdes tecnologicasegpansado do setor de servicos
fizeram o trabalho intelectual ser mais frequenim@ortante que a simples execucao
mecanica de tarefas. O conhecimento transformamsam dos mais valiosos ativos e

em um diferencial competitivo. A hierarquia torngeimais um fluxo de informacdes e
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decisbes das quais os trabalhadores passarami@ppartde modo diferente do que
acontecia anteriormente, quando a eles cabia senobidecer aos chefes. A Era do
Conhecimento teve como reflexos o aprendizado mooti que se tornou
imprescindivel, a aplicacdo do conhecimento e ansd mudanca tecnologica dos
mercados e da organizacéo do trabalho (Druckeg;Znnett, 2004).

Apesar da existéncia de numerosas teorias de tigier@a seguro dizer que, nas
duas ultimas décadas, a lideranca transformacicayatiurou grande parte da atencéo
das pesquisas de comportamento organizacional ifH&lSchriesheim, 2008; Kanste,
Miettunen, & Kyngas, 2007; Omar, 2011). A lideran¢ensformacional foi
primeiramente mencionada por Downtown, em 1973ardirpde um estudo por ele
desenvolvido com o intuito de identificar lideresalucionarios e comuns. Em 1978,
Burns utilizou a concepcdo de Downtown e reconheum lideres politicos como
motivados pelas recompensas associadas (Avolio &s,B2004). A lideranca
transformacional foi, assim, proposta por Burnsyidie & necessidade de expandir
pontos de vista sobre lideranca e motivacdo dosidoérios para além do foco
tradicional da lideranca transacional (Westerlal&nWoods, 2013). O trabalho
conceitual da lideranca transformacional ganhoevégicia a partir dos estudos de
House, em 1977, e de Bass, em 1981, os quais dearans empiricamente que as
liderancas transformacional e transacional sao ddiasensdes correlacionadas
positivamente (Lim & Ployhart, 2004). Diferentem@ato que pensava Burns, os dois
estilos de lideranca ndo devem ser vistos comodalgens opostas, pois a lideranca
transacional é uma condicao necessaria para qaesidrmacional seja eficaz (Hinkin
& Schriesheim, 2008). Avolio e Bass (2004) acretsmean que a lideranca
transformacional aumenta os efeitos dos comportersede lideranca transacional

sobre os colaboradores.



23

A lideranca transacional € um processo o qual eeval direcdo do lider,
podendo, entretanto, incluir também a discussae este e seus subordinados sobre os
requisitos necessarios a consecucdo dos objetiessjatios. O lider transacional
transmite as expectativas e as metas que tem ademesempenho de seus liderados,
monitora-o e propde acdes corretivas quando acbessério. Se os objetivos forem
alcancados, havera recompensa material ou psicalogiaso contrario, havera
decepcao e insatisfacdo, podendo culminar em pumpigé parte do lider (Bass, 2008,
p. 618).

A definicdo de “lider transacional” € semelhantaledinicdo tradicional de
“gerente” (Bass, 2008, p. 263). Os termos “admmadkir’, “gerente” e “lider”
apresentam, contudo, diferencas significativas fguao papel que cada qual exerce
dentro da organizacdo. De cada um deles € exigndaagdo especifica, mas ainda nao
estdo claros os limites, as interfaces e os alsathegsas acdes em meio ao conjunto de
responsabilidades que integram o contexto orgaioizalc Nesse sentido, a lideranca e
0 gerenciamento sdo dois sistemas de acao disentosplementares, cada um tendo
suas proprias funcdes, atividades e caracteristicass elas necessarias ao éxito
empresarial (Bergamini, 2002).

Para enfrentar as dificuldades e manter-se suststaliante das novas
exigéncias, as organizacoes precisam que seuadmerassumam posturas, habilidades
e competéncias diferentes das que tinham até entalizem tarefas inimaginaveis, no
passado, mas hoje vitais; dentre as quais podeesiacdr, de acordo com Bennis
(1998, p. 134): (a) a criacdo de um ambiente flidximnde as pessoas sejam valorizadas
e encorajadas a desenvolver potenciais, sem predonia de relacdes hierarquicas;
(b) a mudanga da cultura organizacional, valorinaactriatividade, a autonomia e o

aprendizado continuo; (c) a transformacdo da orgaéb, privilegiando redes de
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unidades autdbnomas, mas relacionadas; (d) o inceatinovacdo e a experimentacao,
sem receio de riscos e erros; (e) o incentivo a@ovde futuro; (f) a ampliacéo da visédo
da organizacao, privilegiando tanto o foco integoanto o externo; (g) um pensamento
mais abrangente e ndo mais apenas o pensamenlizaddoa (h) a adocdo de uma
postura mais ativa do que reativa, aceitando &stexas.

A lideranca transformacional produz niveis de €sfa@ desempenho que vao
além dos que os lideres da abordagem transacioo@brgionam, envolvendo muito
mais do que uma simples troca de experiénciasl#mdias entre lideres e liderados.
Os lideres transformacionais diferem dos lideremsstcionais ndo apenas por
reconhecer as necessidades dos subordinados, mi@@ntgpor tentar desenvolvé-las do
menor ao maior nivel de maturidade (Bergamini, 2009

O lider transformacional pode, dessa forma, semidef como aquele que
aumenta o nivel de consciéncia dos seguidores @uamnportancia e ao valor dos
resultados designados, discute as formas de alemicd motiva os liderados a
transcender seus préprios interesses para o bemuilze e da organizacdo. Entre 1970
e 1980, Bass formulou a teoria multidimensional lideranga transformacional e
transacional, buscando a sua comprova¢do na descgs lideres de militares e civis
(Bass, 2008). Avolio e Bass (2004, p. 94, tradugéesa) conceituam a lideranca
transformacional como “um processo de influénciagei os lideres contribuem para a
mudanca de consciéncia de seus associados, tendistanaquilo que € importante, e
movem-nos para reconhecerem a si mesmos, assim esmmportunidades e o0s

desafios, de maneira novaConsiderando, portanto, que lideres sé séo recidds

2 Transformational leadership is a process of eflting in which leaders change their associates
awareness of what is important, and move themedtsmselves and the opportunities and

challenges of their environment in a new way.
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como lideres transformacionais quando o grupo a sldbordinado legitima-lhes a
autoridade.

O modelo proposto por Bass implica que cada liperseente fatores dos estilos
de tanto lideranca transacional quanto transforonati mas o perfil de cada lider
envolve mais de um e menos de outro. Os lideres@uenais admirados e respeitados
por seus associados tendem a apresentar resultseselevados nos dominios da
lideranca transformacional e menos nos da transaicfvolio, Bass & Jung, 1999).

A lideranca transformacional pode e deve ser obhs@nem todos os niveis
organizacionais. Os modelos da lideranca transaki@or outro lado, simplesmente
nao vao longe o suficiente na construcdo da cogdiam no desenvolvimento da
motivacdo para alcancar o pleno potencial do thelgir. O nivel de integracéo e o de
interdependéncia, necessarios para o novo amhdenti@balho, exigem uma lideranca
que alcance um estilo mais inspirador e estimulantelectualmente do que o
transacional. Estudos empiricos mostram que asafack liderancga transformacional
tém relacdo mais forte com o sucesso e com odadsslindividuais e organizacionais
do que as escalas transacionais. Esse tipo dardigkeresultara em maiores niveis de
coesdo, compromisso, confianga, motivacdo e desdrapdo que o que estd sendo

observado nos ambientes organizacionais (Avolica&s3 2004).

1.1 O modelo multifatorial de lideranca transformadonal

A base conceitual da lideranga transformacionalionise com Burns (1978)
citado por Avolio e Bass (2004), que solicitou aexcutivos que descrevessem um
lider que os havia influenciado e relatassem combderes tidos como os melhores

haviam sido capazes de ir além dos proéprios irgesepelo bem do grupo. Como



26

resultado, foram obtidos 142 itens, dos quais, ideple ordenados por juizes e
separados entre os estilos transformacional eacearsl, foram mantidos somente os
que atingiram concordancia minima de 80%. Dessgem, restaram 73 itens, que
foram divididos em componentes: trés do estilostfi@mmacional, dois do transacional e
um do laissez-fairee pelos quais 176 coroneéis do exército dos EUAiaaam seus
superiores (Avoliet al.,1999).

Em 1985, dando continuidade aos estudos de Bumass ®rmulou o modelo
Full range leadership theoryenglobando os estilos de lideranca transformacional
transacional daissez-faire os quais foram inicialmente divididos em seteoried:
carisma, estimulo, inspiracdo intelectual, consicleo individualizada, recompensa
contingente, gestdo por excecalaissez-faire Com base nessa teoria, naquele mesmo
ano Bass criou um inventario denominado “MLQ” (ME@m 1). J& em 1988, Bass
reduziu o modelo a seis fatores, pois observoucgwsma e inspiracdo intelectual,
apesar de serem construgbes originais, nao colsegsuistentar-se empiricamente
como diferentes entre si. Alguns dos itens mostiesa altamente correlacionados
(acima de 0,80) com o fator carismatico e com alasde motivagdo inspiradora
(Avolio & Bass, 2004; Avolioet al, 1999). Bass acreditava que um lider, sem ser
necessariamente carismatico, poderia inspirar 8s0pe por meio de simples palavras,
simbolos e metéforas, tendo em vista objetivosex@io comuns (Bass, 1999).

Apés essa reformulacdo, varias analises abrangenésgnhas e criticas
recomendaram, contudo novas modificacdes nos coenpes do modelo. Tais
sugestdes foram feitas principalmente por autores mfio haviam sido capazes de
replicar o modelo de seis fatores, 0s quais propassua abreviagéo para cinco (MLQ
5R), quais sejam: influéncia idealizada, dividida atributos e comportamentos;

motivagao inspiradora; estimulacdo intelectual esmeracao individualizada (Avolio
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et al, 1999).

Em 1995, em resposta as criticas ao MLQ 5R, Awel®ass desenvolveram o
MLQ 5x form, que possui duas formas: a longa MLQ 5x form (Joeaga abreviada
MLQ 5x form (short). Esse novo modelo apresentarsaduas versdes: uma em que o
proprio lider se avalia e outra em que ele € adal@elos associados, 0s quais podem
estar em quatro diferentes niveis organizacionaisredacdo ao lider: acima de seu
nivel, no mesmo nivel dele, abaixo de seu nivekrawutro tipo de relacdo, como, por
exemplo, cliente. A forma resumida do question&rimais empregada em pesquisas
(Avolio & Bass, 2004, p. 12), pois permite estudosmparativos, razdo pela qual foi
escolhida como instrumento nesta investigacdo. Estaumento compde-se de 45
itens, 36 dos quais representam os nove fatordelel@anca, sendo que cada escala
possui quatro itens, e outros nove constituemdsgéalas dos resultados da lideranca:
esforco extra, efetividade e satisfacdo (Antonakiglio & Sivasubramaniam, 2003;

Avolio & Bass, 2004).

1.2 Componentes da lideranca transformacional, trasacional e laissez-faire

O modelo mais recente de lideranca transformaci@hailio & Bass, 2004) &
composto por cinco componentes interdependentesnbecidos como ‘5 IS’ que,
guando combinados, tém um efeito aditivo que prodesempenho além das
expectativas - uma distingdo fundamental da lidgrdransacional (Bass, 2008).

O primeiro componente,influéncia idealizada (idealized influenceg
compreende dois aspectos: os comportamentos dodids elementos que Ihe sdo
atribuidos por seus subordinados. Os lideres tranationais influenciam seus

liderados por meio do desenvolvimento e da comgéamade uma visao coletiva e
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inspiradora. Além disso, sédo vistos com admiragfoesentando-se como exemplo e
modelo a ser seguido, e ganham crédito e respeit@gnsiderar cuidadosamente as
necessidades de seus liderados e nao privileggraasproprias, revelando seus valores
e crencas mais importantes e enfatizando as cofiseigs morais e éticas de decisdes-
chaves (Avolio & Bass, 2004; Jung, Yammarino, & | 2@09; Moriancet al, 2011).

A motivacdo inspiradora (inspirational motivatio), por sua vez, €
caracterizada por lideres que fornecem significadalesafio as tarefas de seus
seguidores, encorajando-os a imaginar novas plbdades de trabalho (Avolio &
Bass, 2004). Eles motivam e inspiram seus lidetagoemovendo um espirito de
equipe que inclui a criagdo e a expressdo de ursdovatraente do futuro,
demonstrando entusiasmo e disposicao para acredgan uma solucao favoravel, e
esperar por ela, mesmo nas situacdes mais dificeis.

A estimulacao intelectual(intellectual stimulatioly como quarto componente,
é definida como comportamentos que incentivam deges a serem inovadores e
criativos, tomando consciéncia dos problemas e firedgo-os, questionando os
pressupostos e propondo novas solugdes, o quevdsaléazer parte do processo de
tomada de decisdo. Os erros, nesse contexto sé&me@dos como parte do processo
de aprendizagem e, por isso, ndo sao punidos @volBass, 2004; Morianet al.,
2011; Yang, 2012).

O ultimo componente, consideragdo individualizada (individualized
consideratiof, implica tratar as pessoas considerando suasedgas e necessidades
individuais. Os lideres conhecem seus subordinadis, €, sabem o0s aspectos
facilitadores e dificultadores do desempenho delesnsam em modos de incentiva-los
a se desenvolverem a fim de superar suas fragigjainpregando suas proprias forcas

para compensar suas fraquezas. Com o objetivopdeitar seus seguidores, os lideres,
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fornecendo apoio, incentivo e orientacdo, atribltees- funcbes e os acompanham,
permitindo-lhes atingir niveis mais elevados delizagdo (Avolio & Bass, 2004;
Dominguez, Enache, Sallan, & Simo, 2013; Yang, 2005 lideres ensinam seus
liderados a aprender com as proprias experiénmasmo quando menosprezam 0S
progressos atingidos.

Avolio e Bass (2004) afirma que na lideranca treiosel sdo estabelecidos
acordos entre individuos ou grupos, com o principalito de que os trabalhos
especificos atinjam os objetivos, e sdo especHdigat compensacdes e recompensas
que podem ser esperadas caso as atividades sejmmiidas com sucesso (Naked,
2010). Deste modo, fica realcado que nesse ediladranca a relacdo de troca entre
lider e seguidores é estabelecida visando a gd@isfde seus proprios interesses.
Segundo esses autores, esse estilo é constiturddos componentes: recompensa
contingente gontingent rewarjle gestdo por excecao ativaghagement by exception
active. Pelarecompensa contingente o lider constr6i o caminho para atingir os
resultados necessarios para o desenvolvimentabaltio. Ele ensina como o trabalho
precisa ser feito e esclarece tanto as expectajivagem sobre o trabalho do liderado
quanto o que este ganhara caso consiga alcangasu$ados por ele estabelecidos.
Trata-se, portanto, de uma relagdo baseada estritama troca e na recompensa. Pelo
segundo componentgestdo por excec¢do ativao lider especifica os padrbes de
conformidade, bem como o que constitui 0 desempenéficaz. Ele monitora os
desvios e o0s erros no desempenho dos lideradopidamente e toma as medidas
necessarias para corrigi-los e para evitar quetecam de novo (Avolio & Bass, 2004;
Bass, 2008).

Em contraponto, a liderandaissez-faire constitui-se de dois componentes,

quais sejam, gestdo por excecao passnanégement by exception pasyiedaissez-
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faire. Pelagestao por excecapassiva, o lider ndo atua antes que um problenmaawen
tona ou que chame a atencdo para o desempenhdacigrsief do seguidor. Ela é,
geralmente, a dimenséo que apresenta menor taxeremms de confiabilidade, quando
comparada a outros fatores do MLQ 5x form (AvolioB&ss, 2004). O componente
laissez-faire (LF) € caracterizado pela auséncia da liderancadid®ses evitam assumir
responsabilidades, tomar decisdes e resolver pnalsleo que leva a ineficacia dos
resultados obtidos. Pessoas classificadas com es$éo abdicam de sua
responsabilidade, delegando decisdes e nao formedeadbacka seus subordinados.
N&o ha, da parte desses lideres, se € que poderthaseados de lideres, tentativa de
motivar seus seguidores nem de reconhecer e gatisia necessidades deles. O estilo
laissez-faireé simplesmente a negacéo da lideranca (Avolio &Ba004; Kanstet

al., 2007). Os resultados nao séao alcancados, porgessoa que deveria assumir o

plano de acao e tomar as decisdes nao o faz.

1.3 Estudos empiricos sobre a estrutura interna deILQ 5X form

Em 1997, Bass e Avolio, utilizando uma grande aracd¢ dados (n = 1.490),
confirmaram a validade desse instrumento, 0 mesooorendo com o0s estudos de
Antonakis, Avolio e Sivasubramaniam (2003), quetaido uma amostra maior ainda
com mais de 3.000 participantes, constataram quedelo de nove fatores era o que
melhor se adequava aos dados, e com os de Muerjohmmstrong (2008), que
utilizaram uma amostra menor, composta de 138 cgaattes. No entanto, outros
pesquisadores (Alonso, Saboya, & Guirado, 2010; d&dsy Schyhs, Gill, & Higgs,
2011; Hartog, Muijen, & Koopman, 1997; Kangtal, 2007; Ryan & Tipu, 2013;

Tejeda, Scandura & Pillai, 2001) ndo conseguiranficoar a validade do modelo de
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nove fatores. Segundo Edwards, Schyhs, Gill e H{@841), uma das razbes para o
resultado diferente em relacdo a estrutura fatat@l MLQ 5x form pode ser a
influéncia de fatores contextuais. Antonadéisal. (2003), por exemplo, observaram que
a estrutura de nove fatores se encaixa melhor eosteas homogéneas do que em
amostras heterogéneas.

Utilizando a versdo do instrumento em que o lideav@liado por seus
associados, Ryan e Tipu (2013) realizaram um estuo 548 profissionais de
negocios de lingua inglesa de varias organizacoeRaguistdo, com maior proporcao
de participantes dos servicos financeiros (23,2%jos setores de Tecnologia da
Informacéao (TI, 19,3%), e encontraram um modelogei® dois fatores representavam
39% da variancia total: a lideranca ativa, conteoslatens dos dominios da lideranca
transformacional e da transacional, e a lideramgaipa, com os itens dos dominios da
liderancalaissez-faire Horwitz et al. (2008) encontraram esse mesmo modelo de dois
fatores ao aplicarem a versdo do MLQ 5x form em api@roprios lideres se avaliam
tendo participado de seu estudo 65 residentes gari2enento de Cirurgia ddaylor
College of Medicine’s Michaetom média de idade de 29 anos (desvio padraa8s)
guais a maioria (66,2%) era do género masculin®,2%4 estavam no primeiro ano da
residéncia médica. Realizada a analise dos compEmeprincipais, os autores
constataram que dois fatores cangenvaluesacima de 1,0 explicaram 65,86% da
variancia total: 52,32% no primeiro fator e 13,568segundo. Dos 12 componentes,
10 dominios foram agrupados no primeiro fator (cortgmentos de lideranca ativa/
eficaz), enquanto os outros dois foram represestgmklos componentes da né&o
lideranca.

Os estudos de Kanste, Miettunen e Kyngas (200vjpleendo 601 enfermeiros

de diferentes instituicbes na Finlandia e utilizarrdverséo liderado do instrumento,
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apresentaram outra estrutura, na qual se encanmtrarécialmente 11 fatores com

variancia total explicada de 67% e o valor de KM®0@7 para a escala. No entanto,
como estavam representados em mais de um faton eama fatorial menor que 0,40,
alguns itens foram excluidos, restando 31 delesa Wegunda andlise foi entdo
realizada, encontrando-se uma estrutura com triggefa que explicam 63% da

variancia total: lideranca construtiva ativa (49%#é¢stdo por excecdo ativa (8%) e
lideranca passivo-esquiva (6%).

Alonso, Saboya e Guirado (2010) realizaram umasiny&cdo na qual 954
trabalhadores de instituicbes publicas e privadagkshanha, a maioria deles (46%)
possuindo ensino superior, avaliaram seus supsriorediatos. Segundo os autores, 0
modelo que melhor se adequou ao estudo foi o ddroguatores: lideranca
transformacional (influéncia idealizada - atributosfluéncia idealizada -
comportamentos; motivacdo inspiradora; e estimolagéatelectual), lideranca
transacional (consideracdo individualizada, domiqie originalmente pertencia a
lideranca transformacional; e recompensa contiejehtleranca corretiva (gestéao por
excecao ativa) e lideranga passiva (gestao pocanqeassiva kissez-fairg.

Os estudos de Hartog, Muijen e Koopman, (1997)gduel Piccolo (2004),
Rafferty e Griffin (2004) e constataram que o damfinecompensa contingente” esta
alta e positivamente correlacionado aos dominiolkddeanca transformacional, o que
indica que ele pertenceria a lideranca transforomatie ndo, a transacional. Hartety
al. (1997) e Yammarino e Bass (1990) sugeriram quessadg por excecdo ativa
constitui um fator separado, em vez de ser uma partideranca transacional.

Varios autores mostraram resultados divergentesaa ala estrutura interna do
MLQ 5X form short (Multifactor Leadership Questionnakequando aplicado em

diferentes contextos e populagdes, assim o prihoigativo deste estudo é, portanto,
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apurar a validade e a precisdo da versdo adapsadaopcontexto brasileiro do MLQ
5X form shortpara suas duas formas, do lider, em que ele prigriuma avaliacdo da
percepcdo que tem do exercicio de sua liderangn &derado, em que este tem
condicbes de ponderar e revelar a percepcdo quesdbne a acao de seu lider. A
hipétese que norteia o presente trabalho é quepalgg@o brasileira pode apresentar
resultados diferentes dos encontrados pelos desmiéises até o presente momento,

visto as caracteristicas singulares desta populacéo

2 Método

2.1 Participantes

A amostra que compde o presente estudo € de cé@me@mie constituiu-se,
inicialmente de 209 questionarios (versdo lideres)s05 questionarios (versao
liderados) atuantes em 19 empresas localizadas eggdR Metropolitana de Belo
Horizonte. Depois de se excluirem 8 e 17 questiosdlas versdes lideres e liderados
respectivamente, que apresentaram escores acimd@0d@ontos na escala de
Desejabilidade Social, de Marlowe-Crowne, a amdstia@izou ficou composta de 201
lideres e 488 liderados, sendo ela predominanteneamtstituida por homens 66% no
grupo dos lideres e 67% no dos liderados e apasdmimeédia de idade de 39,2 anos
(x9,4) e 35,8 anos (+9,3) para lideres e lideradespectivamente. Quanto a
escolaridade, a maioria dos lideres (48,1%) aptesenmais alto nivel educacional, ou
seja, especializacdo, mestrado ou doutorado; jédesados apresentaram-se em sua
maioria (40,8%), com nivel educacional equivaleadeEnsino Médio. Levando-se em
conta Catalogo Brasileiro de Ocupacdo (CBO), olmese que os lideres se

concentraram (63,2%) na categoria “profissionas déncias e das artes”, a qual se
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seguiu a categoria de “trabalhadores da producadems e servigos industriais”
(21,9%). Essa mesma tendéncia foi observada noogiop liderados, com 33,2%
alocados na primeira categoria e 28,7% na seguddaquesito setor econdmico,
observou-se distribuicdo semelhante entre lideliee®dos, estando eles concentrados
na industria de transformacao (55,2% e 60,3%, otispenente) e na area de saude
humana e servicos sociais (26,4% e 16,4%, respeantinte). Quanto a classificacdo da
natureza da instituicdo, percebeu-se maior pregi@éte ambos os grupos (56,7% dos
lideres e 59,4% dos liderados) na industria dedgrgoorte, ou seja, em organizacoes
com 100 ou mais empregados. A média de tempo deagén no cargo, para 0 grupo
de lideres, foi de 7,7 anos (£7,2), os quais tinisaim sua lideranca, em média, 36,5

pessoas (£75,2).

2.2 | nstrumentos

Questionario sociodemografico e profissional

Esse questionério teve por objetivo levantar infogées pessoais e profissionais
dos respondentes, tais como sexo, idade, escalarigaofissdo, cargo ocupado, setor
econdmico e porte da organizagdo em que trabalhaarparticipantes com cargos de
lideranga, informaram além dos itens descritosp&aminformaram ha quantos anos

ocupavam o cargo de lideranca e quantos subordiresiao ligados a ele.

Questionario de Desejabilidade Social de Marlowex@ne
Essa escala é constituida de 33 afirmativas, cawa delas devendo ser
apontada pelo participante como “verdadeira”, aastcordancia com a afirmativa, e

“falso”, em caso com ela concorde, ou “ falsa”’,ccala discorde. As respostas
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receberam pontuacédo O (zero) ou 1 (um), de acavdo @ crivo fornecido por seus
autores (Ribas Jr., Moura, & Hutz, 2004). As pregaides psicométricas da escala foi
para o indice de fidedignidade (teste-reteste)=d6,85 (p<0,001) e de consisténcia
interna (alfa deCronbach) de 0,79 (p<0,001). O escore total da escala émlipela

soma simples dos escores individuais.

Multifactor Leadership Questionnaif®LQ 5x form)

E um instrumento constituido por 45 itens que drayio os trés estilos de
lideranca a transformacional (5 fatores), a traosat (2 fatores) e aalssez-faire(2
fatores) e mais trés escalas de avaliacdo da higerafetividade, esforco extra e
satisfacao no trabalho. Os itens sao respondidgasda-se uma escala do tigert: 0
(Nunca), 1 (Raramente), 2 (Algumas vezes), 3 (Mwieees) e 4 (Frequentemente, se
nao sempre). ®MLQ — 5X Form?® apresenta duas versdes uma para o lider e outra pa
os liderados. Ambas as versfes séo constituidas pesmas questdes e pelo mesmo
namero de proposi¢des, sendo, porém, a direciopada os lideres formulada na
primeira pessoa e a outra, direcionada para osatids, na terceira pessoa. Esse
instrumento foi publicado nos Estados Unidos pditoe Mind Garden,que cedeu o
direito utilizacdo da terceira edicdo do instrurnefmanual de instrugdes e escala de
pontuacdo), com traducdo do questionario em pogsighrasileiro, desde que
resguardado o gabarito de corregcédo e que utilizpgmas para pesquisa e nao para a

comercializagao.

3 A empresa Mind Garden consentiu a utilizacdo deQMAX Form para a pesquisa.
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2.3 Procedimentos de coleta de dados

Antes da coleta de dados, o projeto foi devidamentemetido ao Comité de
Etica em Pesquisa da Universidade Federal de MB®&sis, que 0 aprovou sob o
namero CAAE 04878312.0.0000.5149. Os instrumentitigados no presente estudo
foram aplicados, tanto individualmente quanto ¢edebente (maximo de 10 pessoas),
em salas de reunido no proprio local de trabalh® mhrticipantes respeitando-se a
disponibilidade da empresa para libera-los, os ifurdcios eram convidados a
participar da pesquisa por seus por seus lidetes]ips davam explicagbes sobre a
pesquisa e encaminhavam-nos para o local de afdicdgs questionarios. Todos 0s
participantes, antes de iniciarem o preenchimeasoggiestionarios, assinaram o Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). O&dos de inclusdo adotados foram:
possuir escolaridade minima correspondente ao &fsindamental, estar trabalhando
com o lider ha mais de trés meses (no caso dawndio€) e exercer a funcdo ha pelo

menos trés meses (no caso dos lideres).

2.4 Procedimentos de analise dos dados

As respostas dos participantes foram codificadasanplanilha da verséo 21.0
software Statistical Package of Social Scienc€SPSS) e submetidas a analises
estatisticas descritivas, a analise fatorial egbéwra e ao calculo do alfa @onbach
Os dados foram examinados quanto a normalidad@eeoidade e distribuicdo de
outliers, e a fatorabilidade da amostra foi testada pelcéndeKaiser-Meyer-Olkin Os
itens foram extraidos da andalise de componentexipais com rotacdo ortogonal
(varimay, e a estrutura dos fatores foi investigada usaogounalidadesgigenvalues

comvalores acima de 1,0 (Polit & Hungler, 1999).
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3 Resultados

Foram realizadas andlises descritivas visando aheoen melhor as
caracteristicas das unidades amostradas no ML€rbBx (short)para os lideres e os
liderados. Como descrito na Tabela 1, h4 difersigpaficativa entre os escores obtidos
para 0s grupos, com excecdo do dominio gestdo yumc&o ativa, em que ambos
apresentaram escore médio aproximado a p,& 0,97). As maiores médias dos
dominios encontram-se no grupo de lideres, mosirgne hd uma diferenca entre as
percepcdes de lideranca, ou seja, observa-se quéde®s acreditam praticar
comportamentos mais consistentes com o estilodéeainca transformacional do que

seus liderados percebem.

Tabela 1
Distribuicdo de médias, desvio padrdo e varidnciea chda fator dos estilos de

lideranca do MLQ 5x form

Lideres Liderados
Estilos de - (n=201) (n = 488)
. Dominios - -
lideranca . ... Desvio ,,. . Desvio
Média ~_ Média ~
padrédo padréao
01-'InfluenC|a idealizada 11,80 211 10,69 3,63 <0001
(atributos)
' 02 - Influéncia idealizada 1146 221 995 307 <0,001
Lideranca (comportamentos)

transformacional 03 - Motivacdo inspiradora 13,03 1,99 11,43 3,41 <0,001
04 - Estimulacgédo intelectual 12,05 2,06 10,83 3,22 <0,001
05 - Consideragao 11,95 2,36 9,36 340 <0,001
individualizada

Lideranca 06 - Recompensa contingentt 11,29 254 9,87 3,43 <0,001

transacional 07 - Gestdo por excegdo ativi 9,79 2,89 981 325 0,97

. . 08 - Gestdo por excecao 343 206 454 313 <0001
Laissez-faire passiva

09 - Laissez-faire 219 175 3,70 3,14 <0001
R itados d 10 - Esforgo extra 853 2,10 7,92 2,77 <0,001
esultados da 41 _ Efetividade 12,35 243 11,80 3,34 <0,001

lideranca 12 - Satisfagéo 601 130 567 190 <0,001
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Com o intuito de investigar a estrutura internaMldQ 5x form, realizou-se a
analise fatorial (Tabela 2), por meio do método domponentes principais com
rotacdo Varimax para 45 e 36 itens, bem como pama 9 dominios, respectivamente.
O teste de esfericidade de Bartlett mostrou-sefgigtivo para todos os modelos. Os
valores da adequacdo amostral dos itens e dos wsnigram medidos por meio do
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Adequafy¢MO), os quais ficaram acima de 0,80,

indicando que a covariancia da matriz foi bastanentuada.

Tabela 2

Coeficientes de Bartlett e KMO do MLQ 5x form pdbae 36 itens e 12 e 9 dominios

Lideres Liderados
Itens Bartlett Bartlett
X? P KMO X? P KMO
45 itens 34529 <0,001 0,81 12262,6 < 0,001 0,96
36 itens 2060,9 < 0,001 0,79 7935,7 < 0,001 0,95
12 dominios 980,9 < 0,001 0,84 4511,7 < 0,001 0,95
9 dominios 514,1 < 0,001 0,81 289,1 < 0,001 0,92

Quatro analises fatoriais exploratorias foram cadhs para ambas as versoes
do instrumento: a primeira, com 45 itens; a seguodia 36 itens (apenas os referentes
aos dominios dos estilos de lideranca); a terceom 12 dominios; a quarta com 9
dominios. Para definicio do numero de componenteseptes na matriz foram
considerados eigenvalue(autovalor maior ou igual a 1,0), o percentualvdaancia
explicada (Tabela 3) e a inspecéo visual do gr&faee plotcom base no critério de

Cattell.



Tabela 3

Eigenvalues e variancia total para 45 e 36 iterie2 9 dominios

| Lideres Liderados
tens Eigenvalues Variancia total Eigenvalues Variancia total
45 itens 13 64,4 7 58,6
36 itens 11 61,1 5 53,4
12 dominios 4 70,4 2 70,4
9 dominios 3 65,1 2 71,5

Em ambas as versdes, a inspec¢do da solugédo fateriaitiu observar que a
maioria dos itens apresentou carga fatorial no gariomcomponente. Nao se identificou
uma configuracdo clara sobre o significado semdrdie cada um dos componentes
extraidos, sendo que o primeiro componente se awsiproximadamente trés vezes
maior que o segundo. Essa tendéncia ja era espeatadao aos altos valores dos
eigenvaluese também da variancia explicada. Outro motivo € g8 dominios da
lideranca transformacional também se interagem,tasiuvezes dificultando a
diferenciacéo entre eles.

As analises fatoriais exploratorias para o conjudtdo45 e 36 itens extrairam
maior numero de fatores do que as analises fata@iqiloratorias dos dominios. Para os
liderados, encontraram-se dois fatores: um que r@oder definido como sendo a

lideranca ativa, e outro, como a lideranca paqJiaaela 4).
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Tabela 4

Matriz de componentes para os 9 dominios dos sst® lideranca — grupo dos

liderados
i Componentes
Matriz de componentes 1 2

Influéncia idealizada (atributos) 0,84 -0,31
Influéncia idealizada (comportamentos) 0,84 -0,15
Motivacao inspiradora 0,82 - 0,33
Estimulacao intelectual 0,81 -0,34
Consideracao individualizada 0,80 -0,21
Recompensa contingente 0,80 - 0,25
Gestao por excecao ativa 0,59 - 0,05
Gestao por excecgéo passiva -0,16 0,91
Laissez-faire -0,29 0,84

Para os lideres, identificaram-se trés fatoresdlBah): o primeiro com os cinco
dominios da lideranga transformacional e um domiaolideranca transacional; o
segundo com os dois dominitzsssez-faire;e o terceiro com um Unico dominio da
lideranca transacional (gestao por excec¢éo atdiahte desses resultados, realizou-se a
andlise fatorial, reduzindo-se dois fatores. Olmese que a unica diferenca entre os
modelos esteve associada ao dominio gestdo pogdxedva, que, na analise fatorial,

se associou aos dominios do edtissez-fairgpresentes no segundo fator.
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Tabela 5

Matriz de componentes para os 9 dominios dos estiédideranca — grupo dos lideres

Matriz de componentes Componentes
1 2 3
Influéncia idealizada (comportamentos) 0,80-0,01 -0,04
Recompensa contingente 0,75 0,01 0,17
Estimulacao intelectual 0,74 -0,23 0,00
Motivacao inspiradora 0,72 -0,27 0,12
Consideracao individualizada 0,70-0,06 -0,05
Influéncia idealizada (atributos) 0,63 - 0,17 0,38
Gestao por excecédo passiva -0,07 0,84 0,28
Laissez faire - 0,20 0,78 -0,30
Gestao por excecéo ativa 0,05 0,03 0,90

Dentre os varios critérios apresentados na litemagpara verificacdo da
confiabilidade da estrutura fatorial, o calculoiddice de consisténcia interna, por meio
do alfa deCronbach(a) € o mais utilizado em estudos transversais (Damna612).
Encontrou-se um alfa deronbachpara o conjunto de 45 itens de 0,92 para os lidsra
de 0,85 para os lideres. Em relacdo aos estilas, gdideranca transformacional
obteve-se, respectivamente, alfa @eonbachde 0,96 e de 0,93; para a lideranga
transacional, de 0,80 e de 0,76; e pataissez-faire,de 0,88 e de 0,79. Quando se
consideraram os dominios de cada estilo, os val@aearam entre 0,64 e 0,93 para a
versao dos lideres e entre 0,63 e 0,96 para aovdosiliderados. Finalmente, para 0s

resultados da lideranca os valores foram de O@#0®92, respectivamente.
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Tabela 6

Resultados da analise da consisténcia interna

Alfa de Cronbach
Itens Lideres Liderados

Dominios

01 - Influéncia idealizada

(atributos) 4 0.80 0.80
02 - Influéncia idealizada 4 0.68 0.72
Lideranca (comportgmeNntqs) .
transformacional 03 - Mo_twagaci m_splradora 4 0,86 0,81
04 - Estimulacéo intelectual 4 0,86 0,79
05 - _Cons_lderagao 4 0.65 063
Individualizada
> 20 0,93 0,96
Lideranca 06 - Reconpensa contNingente 4 0,70 0,73
transacional 07 - Gestao por excecao ativa 4 0,70 0,73
> 08 0,76 0,80
08 - Gestao por excecédo passiva 4 0,64 0,68
Laissez-faire 09 -Laissez-faire 4 0,68 0,72
> 08 0,79 0,88

De um modo em geral, os alfas obtidos ficaram acdea0,70, valores
considerados aceitaveis pela classificacdo de @emigallery (2003) e por Damasio
(2012). Valores de alfa abaixo de 0,70, foram aistidpenas em 3 dominios: influéncia
idealizada (comportamentos) na versdo dos lideragl@®nsideracdo individualizada

em ambas as versoes.

4. Discussao e conclusao

Esta pesquisa apontou que a analise sobre a lidetamsformacional constitui
um campo fértil e atual de investigacdo com imghes tedricas e préaticas. O
instrumento MLQ 5xform é muito utilizado em pesquisas sobre liderancavérios
paises (Benevides, 2010; Gongalves, 2008; Mor&rad, 2011; Naked, 2010; Omar,
2011; Westerlaken & Woods, 2013; Yang, 2012), masacps foram os estudos

encontrados sobre a estrutura interna do quesibo(¥@ionso et al, 2010; Avolio &



Bass, 2004; Horwitet al, 2008; Kanstet al, 2007).

Constatou-se que as médias do grupo dos lideras foraiores do que as do
grupo dos liderados, com excecao das verificadaslaminiodaissez-faire que foram
menores para os lideres, realcando-se que estisiesn se autoperceber com niveis
mais elevados de comportamentos de lideranca dmamafional e transacional
enquanto os liderados os percebem com menorese$nd@s resultados do desvio
padrdo dos dominios no grupo de lideres mostraeamesnores do que os do grupo de
liderados, indicando tendéncia a uma variacdo mentre os lideres do que entre os
liderados.

As meédias dos escores dos dominios dos estilogdeeamhca encontradas na
presente pesquisa, para ambas as versdes do gadetiomostraram-se menores,
quando comparadas as reportadas na literatura.aPaeesdo do lider, Naked (2010)
apresentou resultados mais elevados inclusive quenocontrados por Avolio e Bass
(2004), sendo que em ambos os estudos o dominisidesacdo individualizada
apresentou média maior, diferentemente desta EEsgem que o dominio que se
destacou foi motivacao inspiradora. Para a versdaldrado, as médias dos resultados
dos dominios dos estilos de lideranca foram infesicas reportadas por Benevides
(2010), sendo que tanto na sua pesquisa quantoreserpe estudo, o dominio
motivagdo inspiradora apresentou a maior médiamamres diferencas encontradas
foram nos dominios da ndo lideranca gestao porcérgeassiva (9,56 + 3,59)assez-
faire (9,40 £ 3,78), 0s quais, no presente estudo, apt@sm médias menores.

Os resultados encontrados na presente investigaitdeés do test&aiser-
Meyer-Olkin Measure of AdequacfkKMO) foram superiores aos descritos por
Goncalves (2008), que, com o0 objetivo de analisaestilos de lideranca entre os

enfermeiros gestores de cinco hospitais do Pamd?ertugal, obteve um KMO de 0,65
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para lideranca transformacional, de 0,58 para ditga transacional e de 0,65 para
laissez-faire

A andlise fatorial exploratoria, para o grupo ddderes conduzida nesta
pesquisa nao corroborou os estudos de Alehsd (2010), cujos resultados apontaram
para existéncia de quatro fatores: lideranca toamefcional (influéncia idealizada —
atributos; influéncia idealizada — comportamentasptivacdo inspiradora; e
estimulacao intelectual), lideranca transacionahg¢aeracao individualizada dominio
que originalmente da lideranca transformacional, fealocado; e recompensa
contingente), lideranca corretiva (gestdo por ekgoegtiva) e lideranca passiva (gestao
por excecdo passival@ssez-fairg. Entretanto, os estudos empiricos de Edweards.
(2011) e Kansteet al. (2007) encontraram um modelo de trés fatores, lbame ao
observado no presente estudo, em que o primeiop fai composto por todos o0s
dominios da lideranca transformacional mais a reemsa contingente, o segundo
fator incluiu a gestédo por excecédo ativa; o tecc&tor englobou os dominidaissez-
faire e gestao por excecao passiva.

No grupo dos liderados, por outro lado, observousse extracdo de dois
fatores um que agrupou todos os dominios da ligaraansformacional e da lideranca
transacional e outro englobano os dominios excpaésiva e taissez-faire resultado
esse semelhante ao encontrado por Ryan e Tipu)(29&8se caso, entédo, a lideranga
transacional deixou de ser um estilo, passando zer fgparte da lideranca
transformacional. Segundo Bass (1999), esses ®stdolideranca sé&o parte de um
continuum sendo a separacdo entre eles € muito ténue. Mddovelos lideres, a
recompensa contingente também teve uma alta oglicelzom os demais dominios da
lideranca transformacional, embora a gestdo poegéxcpassiva tenha ficado em um

Unico fator, caracterizando-se a lideranca trapsatiapenas por esse dominio.
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Tanto o modelo dos lideres quanto o dos lideradogparcimoniosos, pois, no
primeiro, houve reducdo de 9 para 3 dominios esegundo, para 2 dominios. A
despeito dessa reducdo, entretanto, esse instrmnoentinua sendo suficiente para
explicar os aspectos mais importantes da liderangsto que o0s dominios
remanescentes tém niveis altos de correlacdo entferéximo aos dos resultados
encontrados no presente estudo, no trabalho detdeinal. (2007), a analise fatorial
exploratoria extraiu trés fatores, os quais coordpm a 63% da variancia total
explicada.

N&o obstante o debate sobre a estrutura fatorigld@ 5x form (short) ela ndo
pode ser considerada fechada, ja que a avaliac&ortkdruto € um processo por meio
do qual se acumulam evidéncias sobre relacfescapoente importantes para a
determinacdo das pontuacdes (Aloesal, 2010). Por essa razao, investigacbes que
incluam um maior numero de participantes ou querigem setores especificos da
populacdo podem variar quanto ao ajuste dos dilsdatores.

Em relacdo a analise da consisténcia interna pao o alfa deCronbach
resultados semelhantes ao do presente estudo émeontrados por Naked (2010), que
investigou, através de um formulaoa-line do MLQ 5xform (short) 133 lideres em
diversas unidades organizacionais da cidade d®&#o. Com excecao do fator gestao
por excecao passiva, que, no presente estudoe 139, no estudo de Naked (2010) os
resultados de precisdo ficaram acima de 0,45 pdostos demais dominios. No estudo
realizado por Kanstet al. (2007), observaram-se alfas @eonbachentre 0,78 a 0,94.
Alonsoet al. (2010) encontraram alfa de 0,95 para a escalh t®e,89 para o estilo
transformacional, de 0,78 o transacional e de peB4 daissez faire

As diferengas observadas entre os valores encostraa presente estudo e nos

dos autores acima citados podem se justificar pm motivos: a criagéo e a validagéo
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do instrumento foram feitas em publicos diferentes traducéo nado foi capaz de captar
adequadamente o objetivo da pergunta. Conclui-egajastrutura interna proposta por
Avolio e Bass (2004) do instrumento MLQ 5x form ghwéio se manteve, a lideranca

transformacional e a transacional ndo se diferemmtiaenquanto estilo de lideranca,

para ambas as versoes.

Para analises futuras, sugere-se que os resuladasstilos de lideranca sejam
comparados aos de desempenho do lider e de supegequique pode ajudar na
compreensao das diferencas entre resultados eficazeineficazes associados aos
comportamentos de lideranca. Pode também seeétikar entrevistas para verificar se
as informacdes obtidas nos questionarios sao fidad| assim como buscar outro
instrumento que meca indices de lideranca transftional para correlaciona-los com
os resultados através do MLQ 5x form (short).

Ao aplicar o do MLQ 5x form (short) em profissiosatuantes de instituicbes
de industria, comércio e servicos da Regido Metigpa de Belo Horizonte, o
presente trabalho possibilitou a andlise da esauttorial, encontrando um modelo
parcimonioso e teoricamente consistente. O MLQ @ f(short) tem sido utilizado
com grande frequéncia na avaliagao da lideranggegaindo Alonset al. (2010), das
182 investigacdes que o utilizaram, 143 foram zadiks somente nos Ultimos dez anos,
fato que mostra a importancia de se conhecer at@strfatorial desse instrumento para
o Brasil. A presente anadlise, ao possibilitar a garacdo de seus resultados com o0s
obtidos em estudos desenvolvidos em outros paigesjbui para que ndo sejam feitas
inferéncias baseadas em pesquisas realizadas ofissjpnais e em contextos diversos
dos do Brasil. Assim considera-se que analisesomdplias sdo pertinentes para
oferecer informagdes iniciais sobre a estruturagisumento. Julgamos que para maior

robustez sobre a investigacdo da estrutura int@amealises confirmatorias deverdo ser
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realizadas futuramente.
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Associacao entre estilos de lideranca, comportames de cidadania

organizacional e satisfacéo no trabalho

Carolina Sofal Delgadb

Elizabeth do Nascimento

RESUMO

Sabe-se que a satisfacdo no trabalho é um preuditara lideranca transformacional e
para 0os comportamentos de civismo, assim, o objekvpresente estudo foi avaliar a
associagdo entre essas variaveis. Participaramesiguisa 488 profissionais de 15
empresas da regido metropolitana de Belo Horizdviteas Gerais, concentrados na
industria de transformacgéo (60,5%), e em organgagike grande porte (82,5%). A
amostra ficou caracterizada por homens (64,8%),idade média de 35,7 anos (+ 9,2),
com ensino médio completo (40%), e média de 33 sn@s@2) de experiéncia direta
com o lider que avaliou. Utilizou-se, para a aeaties dados, os métodos estatisticos
de correlacdo de Pearson e regressdo linear mauld resultados indicam que a
satisfacdo no trabalho aumenta significativamente de forma positiva, 0s
comportamentos de civismo e lideranca ativa. Nareat o oposto foi observado para a
lideranca passiva, em que o0 aumento na escalatidacao no trabalho proporciona

um decréscimo na escala de lideranca passiva. Dexle, a escala de satisfacdo no

4 Endereco para correspondéncia:

Rua Minas Novas, 145/102. Bairro Cruzeiro. CEB30-090 — BH/MG.
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trabalho mostrou-se preditora para os resultadtdazbnas escalas de lideranca ativa e
CCoO.

Palavras-chaves: Lideranca transformacional; Cotapmntos de cidadania

organizacional; Satisfacao no trabalho; Regressaarl multipla.
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ABSTRACT

It is known that work satisfaction is a predictor fransformational leadership and for
organizational citizenship behavior, that beinglshie objective of this study was to
evaluate the association among these variables.pA@@ssionals from 15 different

companies of the metropolitan area of Belo HorigpMinas Gerais took part in this
study. This study was concentrated in the processisiry (60,5%), large scale
organizations (82,5%). The sample was charactebyeden (64,8%), with an average
age of 35,7 years (x 9,2) having completed hidiost(40%), and having in average
33 months (+ 22) of direct experience with the &xadho they evaluated. For the data
analysis, Pearson’s statistic method of correladiod multiple linear regression were
used. The results indicate that satisfaction atkwcauses active leadership and
organizational citizenship behavior to rise sigrafitly and positively However, the

opposite was observed for passive leadership, mgahat as work satisfaction rises
we see a decrease in the scale of passive legadiisus, the scale of work satisfaction
showed itself to be a predictor for active leadgrdtales and OCB (organizational
citizenship behavior.

Key words transformational leadership, organizational emighip behavior, work

satisfaction, multiple linear regression.
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1 Introducéo

A economia global, no século XXI, é marcada porfyrdas e rapidas
mudancas nas organiza¢cdes empresariais em todaaomi grande competitividade e
a busca por inovacbes exigem que as empresasnaltererganizacao do trabalho,
caracterizado por uma tecnologia refinada e, aanodgempo, complexa, ndo sendo
mais possivel que apenas uma pessoa seja detdetaoglo o conhecimento. Diante
desse cenario, a lideranca ganha papel de destams,vez que as organizagdes
reconhecem a necessidade de ter uma pessoa queaasdprocessos de trabalho com
uma visdo ampla do contexto, sendo o lider alguéenagrega valor ao trabalho do
grupo (Bergamini, 2009; Bryman, 2009; Drucker, 2002

Anos de pesquisas sobre o tema da lideranca lesamtas mais variadas
propostas teoricas, entretanto, a liderancga tramsitional tem sido considerada como
a melhor alternativa em face das recentes mudaiogasas quais as organizacgoes se
defrontam. Ao adotar este estilo como referen@akito, tem-se, como principal
justificativa, o fato de o lider conseguir que seseguidores atinjam alto grau de
desempenho e comprometimento com a organizacaoectasp extremamente
importantes para que a empresa consiga mantemgeetiiva (Avolio & Bass, 2004;
Bass, 2008; Judge & Bono, 2000; Yang, 2012; Moriaviolero, Topa, & Mangin,
2011; Naked, 2010; Rezende, 2010).

O lider transformacional conhece melhor as hallbda competéncias e
dificuldades de seus liderados e, a partir desskemimento, tem condi¢cdes de formar
equipes de trabalho de mellpmrformanceem que um complementa as habilidades do
outro. Um dos principais papéis do lider € consegue as pessoas reconhegcam que

tém um papel ativo dentro da organizacdo e namsars meros coadjuvantes. De um
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modo geral, o liderado espera que o lider oferacdir@trizes a serem assumidas e
sinalize a direcdo a ser seguida. Nesse sentidanoipal fator da teoria da lideranca
transformacional desenvolvida por Bass é a exigémeiuma mudanca da mentalidade
e da forma de pensar dos lideres (Avolio & Bas8420

Outra razao para o efeito positivo da liderancasfia@macional no desempenho
€ que o lider transformacional instiga encorajamens seguidores quanto a pensar de
forma diferente e produzir solucdes e ideias meeivas. Jung, Yammarino e Lee
(2009) descobriram que o dominio estimulacédo iotedd ajudou empregados a se
tornarem mais criativos e desenvolverem produtesreicos inovadores. Desse modo,
a lideranca transformacional tende a reduzir ososus a aumentar a eficiéncia da
empresa, uma vez que ha alinhamento e clarezabgkis/os.

O lider transformacional, de acordo com Bass (2004,29), encontra,
provavelmente, maior aceitacdo em organizacoe®mfuentam necessidades de rapida
atualizagdo tecnologica, tenham estrutura menosamesta e burocratica e estejam
dispostas a se modificar e enfrentar mudancasivebesnte, é mais facil encontrar
lideres transformacionais em equipes de projetos atividades menos estruturadas e
mais arriscadas. Além disso, a lideranca transfoional tende a emergir em situacdes
de crise (Moriano, Molero, Topa, & Mangin, 2011).

A lideranca transformacional proporciona as coregdara os comportamentos
de cidadania organizacional por diversas razdes. li@sres transformacionais
desenvolvem visdo organizacional clara e mecanisgues podem ser usados para
descobrir oportunidades; estimulam seus lideradagrem maior autonomia e a
desenvolver novas ideias; e estimulam a confiamsasgguidores e suas habilidades
para elaborar e implementar respostas inovadoraga pa problemas atuais da

organizacdo (Alonso, Saboya, & Guirado, 2010; Muriat al, 2011). A lideranca
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transformacional é um estilo de lideranca que buscentivar as pessoas a fazerem
seus trabalhos de modo que se identifiquem conmecestéio fazendo e se autorealizem.
Dessa forma, conseguem caminhar por conta propuacando sempre romper
barreiras; os bons resultados alcancados servenpad&metro para que sejam
ultrapassados. Esse estilo de lideranca tem, copssyposto, que os liderados mais
satisfeitos e confiantes na experiéncia e na ca@npket adquiriram, consequentemente,
bons resultados para as organizacgoes.

Os funcionarios mais autoconfiantes e comprometwos as tarefas buscam,
cada vez mais, desenvolverem-se e, de maneiradagierel, contribuem para o clima
da empresa, promovendo a cooperacao com os cotegdecendo os beneficios que o
trabalho na organizacao possibilita e aprimorarahecimentos. Nesse sentido, estes
comportamentos vao ao encontro as classes das qédsatz e Kahn (1978) citado
por Gomes (2011) salientaram como sendo caradtagstios comportamentos de
cidadania organizacional (CCOs): a) ajuda aos eslede trabalho; b) protecdo a
organizacao; c) sugestdes construtivas; d) comn¢élbypara a reputacdo organizacional,
e e) autodesenvolvimento.

De acordo com Rego (2002) e Podsakoff e MacKerd887), sdo os CCOs que
permitem que as organizacdes consigam lidar cotarbsléncias dos tempos atuais.
Diante das iniUmeras mudancas por que passam,aszagdes ndo conseguem definir
com precisdo as atividades e as tarefas dos cargoscisam dar respostas rapidas e
inovadoras as incertezas.

Barnard (1938) citado por Porto e Tamayo (2003)afmontado como um dos
primeiros estudiosos a pesquisar e sistematizac@ss de cooperacdo espontaneas no
trabalho, na década de 1930. Segundo ele, a mepgidaas pessoas se sentem

integrantes e engajadas no projeto da organizgg@&oem participar mais intensamente
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das atividades, de modo que possam contribuir paesenvolvimento da organizacao
(Gomes, 2011; Porto & Tamayo, 2003; Rego, 2002jz kaKahn citado por Gomes
(2011), por sua vez, pontuaram trés principais artampentos que os trabalhadores
precisam ter para que uma organizacao seja efetwdribuir, trazendo e cultivando as
pessoas para a organizacdo; mostrar presteza e resnkados nas atividades
realizadas; e evocar comportamentos inovadorep@eneseos que estdo além dos
prescritos na descricdo de cargos. Mas, foram $S@itian e Near, em 1983, a partir da
definicdo de Katz e Kahn, que nomearam estas acOem comportamentos de
cidadania nas organizaco¢Borto & Tamayo, 2003).

Os comportamentos de cidadania organizacional despe 0 interesse da
comunidade cientifica e receberam varias formuki@mportamento organizacional
pré-social comportamento extra-papel espontaneidade organizacional e
comportamento de cidadania organizaciorf@omes, 2011; Podsakoff, MacKenzie,
Paine, & Bachrach, 2000). Siqueira (1995) sugeeeagaexpressao “comportamentos de
cidadania organizacional” seja substituida por ‘portamentos de civismo” por
considera-la mais pertinente, de acordo com aigétiroriginal de Katz e Kahn (Porto
& Tamayo, 2003).

Apesar de todos os levantamentos feitos envolveradidacdo de medidas,
proposicado de modelos exploratorios, discussdeatéas, definicdes e outros aspectos
ainda nao existe um consenso a respeito do comteitmmportamentos de cidadania
organizacional (Gomes, 2011; Rezende, 2010). Né&stealho, sera utilizada a
definicdo de Porto e Tamayo (2003, p. 393) em guengportamento de civismo nas
organizacdes corresponde aos “atos espontaneosatbashadores que beneficiam o
sistema organizacional, que permitem formas paaties de manifestacdo e que néo

prevéem retribuicdo formal pelo sistema organizaadio Acredita-se que tal definigéo
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contempla as principais dimensfes de comportamelgasgdadania organizacional e
possibilita uma analise pormenorizada acerca dadtopde cada uma delas em sua
promocao no ambiente de trabalho. Para identiiogivismo nas organizacfes, podem
ser ressaltados trés aspectos: a) comportamenton@mes descrito na funcao; b)
comportamento em que ndo ha recompensa diretarmalfoente reconhecida pela
organizacao; e c) comportamento que promove unitaesueficaz.

Observa-se que os profissionais com elevado gragiviemo prezam pela
melhoria do ambiente de trabalho, de modo que @mi@anizacdo, quanto as pessoas
possam se beneficiar dos ganhos obtidos. Outrctasgae merece ser realcado é que
essas pessoas também buscam antecipar os pogsdlEEmas que as organizacoes
possam vir a ter, sendo, por isso, importantes parefetividade organizacional
(Rezende, 2010). Deste modo, os comportamentosiwi®mo nas organizacbes
mostram-se importantes de serem estudados, assim s®us antecedentes. De acordo
com Siqueira (1995), a satisfacdo no trabalho,rdead atitudes relativas ao trabalho,
seria um dos antecendentes dos comportamentosigamainas organizagdes. Alguns
estudos mostram que a satisfacdo no trabalho édeoada uma das varidveis mais
importantes de serem consideradas e, sabendo tiasw,0s pesquisadores, quanto as
préprias empresas estdo investindo, de modo qusamogonhecer mais sobre a
satisfacdo no trabalho.

E possivel constatar que existe um grande nimeroodeeitos e modelos
tedricos em relacéo a satisfagdo no trabalho eaiéd ha consenso acerca do conceito
e dos modelos tedricos, o que tem acarretado Wifides e, até mesmo, falhas
metodolbgicas em pesquisas sobre o tema. Entretamtieorias que mais servem de
referéncial tedrico sdo as de Herzberg e Locke t{iMar & Paraguay, 2003).

Os estudos sobre satisfacdo no trabalho iniciasapes volta da década de
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1930 e, desde 14, cada vez mais pesquisas saovdesems. A teoria de dois fatores,
de Frederick Herzberg, foi a primeira tentativeedplicar a satisfacdo no trabalho. Na
década de 1960, tal estudo pressupunha a existdnclais fatores, os higiénicos e o0s
motivacionais. Os fatores higiénicos, também coidlosc como extrinsecos, estédo
relacionados a remuneracao; as relacbes com osmepe subordinados e colegas; a
seguranca no trabalho; as condicdes de traballsoegperiéncias com as politicas da
empresa. De acordo com Herzberg, estes fatoredmgete ndo satisfazem os
funcionarios por longos periodos, mas os impedemestar insatisfeitos (Smith,
Tillman & Tillman, 2010). Os fatores motivacionaig) intrinsecos, sdo o crescimento e
0 progresso profissional, a responsabilidade, confeecimento e a realizacéo
profissional. Se essas oportunidades ndo estaordigs, € provavel que a satisfacao
no trabalho seja baixa.

A base fundamental da teoria de Herzberg € a ideigue a satisfacdo e a
insatisfacdo no trabalho ndo sdo opostos, iste &gtores que influenciam a satisfacédo
no trabalho ndo sdo necessariamente os mesmosftuenciam a insatisfagdo no
trabalho, pois ndo estdo num mespumtinuum A teoria dos dois fatores postula,
portanto, que os fatores que produzem satisfacémabalho sao diferentes daqueles
que produzem insatisfacdo no trabalho, constitumgioconceito unidimensional. As
principais criticas a essa teoria sdo a simplificagxcessiva e a falta de representacao
da populagao, mas, mesmo assim, essa proposta gocontribuiu para as pesquisas
sobre a satisfagdo (Smehal, 2010).

Em 1976, Locke definiu satisfagcdo no trabalho cdunm estado emocional
agradavel ou positivo que resulta de algum trabalhde uma experiéncia de trabalho”
(Coelho Jr. & Faiad, 2012, p. 113), definicdo caté, hoje, tem impacto importante nas

pesquisas sobre o tema. De acordo com Marquezeenbl(2005), Locke afirma que a
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satisfacdo € um fenémeno individual, mas cujasasas&o influenciadas por eventos e
condicbes do trabalho ou por agentes de trabalbsesEmesmos autores descrevem
que, nesse modelo, a satisfacdo no trabalho tfl@xas nos aspectos fisico, mental e
comportamental do trabalhador e na organizacaa@oRiando da teoria de Herzberg,
Locke afirma que satisfacdo e insatisfacdo no linabfazem parte de um mesmo
fendbmeno e ndo estdo desassociados, podendo-ge o, conceber que estdo em
um mesmo continuo: de um lado, se encontra a agisfe, do oposto, encontra-se a
insatisfacao.

Segundo Bogler (2001), Locke definiu a satisfagddrabalho como um estado
emocional agradavel ou positivo resultante da agab do proprio trabalho e da
experiéncia de trabalho. Em estudos empiricos (Mert & Paraguay; 2003;
Mohammad, Al-Zeaud, & Batyneh, 2011; Yang, 2012),rvestigadores tém medido
frequentemente a satisfacéo no trabalho em duas thstintas: as intrinsecas, isto €, o
nivel de satisfacdo com as caracteristicas assscaatrabalho em si; e as extrinsecas,
ou seja, o nivel de satisfagdo com varias facetlasionadas ao ambiente no qual o
trabalho é realizado.

Mesmo com muitos estudos e pesquisas, ndo é possinda definir com
exatiddo qual seria o melhor modelo tedrico a sguislo. Para Martinez e Paraguay
(2003), ao se avaliar satisfagdo no trabalho, devkevar em conta as variagcoes de
pessoa para pessoa e contexto para contexto, wor&edo tempo, no ambiente de
trabalho. A satisfacdo no trabalho, portanto, é wargavel de natureza afetiva e se
constitui num processo mental de avaliagdo dasriéqoeas no trabalho, o que resulta
num estado agradavel ou desagradavel. Para Sig{B€@8, p. 267), pesquisar a
satisfacdo no trabalho significa “avaliar o quardaetornos ofertados pela empresa em

forma de salérios e promocao, o quanto a convigérmin 0s colegas e as chefias e o
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quanto a realizacdo das tarefas proporcionam aceganio sentimentos gratificantes
OuU prazerosos”.

Cochran, Dumler e Schnake (1995) afirmam que éadpeajue a satisfacdo no
trabalho esteja relacionada com os comportamergosidhdania organizacional por
dois motivos principais. Em primeiro lugar, devidonorma de reciprocidade, as
pessoas tendem a querer retribuir aos outros quiaraj ou beneficiam. Deste modo,
organizacdes ou lideres que criam as condi¢cdesuenos| funcionarios experimentam
satisfacdo no trabalho podem causar, nestes fuaredsn vontade de retribuir. Em
segundo lugar, ha evidéncias na literatura, deagupessoas que experimentam um
estado de afeto positivo tendem a querer contrifmais para melhorar a organizacao
em que trabalham (Lowery, Beadles, & Krilowicz, 2R0

Segundo Robbins (2004), a satisfacao no trabalreceaer uma dos principais
responsaveis pelos comportamentos de cidadanianipagsonal, uma vez que,
satisfeitos, os funcionéarios terdo mais dispormhdie para trabalhar em beneficio da
organizacdo, inclusive contribuindo com comportamenque vao além das
expectativas requeridas para o desempenho da sg@ofuEsse autor ainda afirma que
alguns estudos apontam para a influéncia da sgsfao trabalho em CCOs por meio
da percepcao da justica organizacional, pois, quantblaborador sente que a empresa
possui uma boa politica de remuneragdo, manténegirnentos adequados e, com um
chefe justo, a confianca aumenta e, consequentepsmhentam os CCOs.

Bateman e Organ (1983) demonstraram, ainda, uraga®lempirica entre a
satisfacdo no trabalho e uma medida de CCOs. Dmsaldigacdo original com uma
atitude de trabalho desejavel (ou seja, a satisfagatrabalho), quase sempre esta foi
retratada de forma positiva em relacdo aos CCOpemqguisas posteriores. Em 1987,

Puffer realizou uma pesquisa com funcionarios ¢eslde moveis e encontrou uma
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relacdo significativa entre o comportamento prdado® a satisfacdo com a
recompensa, que € paralela a relacdo entre altméssatisfacdo no trabalho encontrado
por Smithet al. (1983). Quatro anos depois, Willian e Anderson9{)9também
forneceram subsidios cientificos para a relacae esattisfacéo no trabalho e CCOs. E,
desde entéo, a relacéo entre CCOs e satisfac@lerdmonstrada por diversos trabalhos
como Shappe (1998), Foote e Tang (2008), Nadirawoia (2010), Ziegler, Schlett,
Casel e Diehl (2012).

Vérios estudos empiricos (Ho, Fie, Ching, & Oo0i020Mohammadet al,
2011; Omar, 2011; Wang, Chontawan, & Nantsupavwa@l?; Yang & Islam, 2012)
demonstraram a correlacdo positiva entre a lidartnagisformacional e a satisfacdo no
trabalho. Como no caso de ldbal. (2009) ao avaliarem 303 vendedores de seguros na
Malasia, por meio da analise de regresséao logjsiizservou-se que ha influéncia da
lideranca transformacional na satisfacdo no trabaflang (2012), por sua vez, realizou
uma pesquisa com 305 profissionais de relagcbescp8bém empresas em Taiwan,
tendo, o mesmo objetivo e utilizando, para o lemasainto dos dados, os instrumentos
MLQ 5 x formshorte Minnesota Satisfaction QuestionnaiffdSQ), questionario este
baseado na teoria de Locke. Os resultados encostradstram que 0S supervisores
identificados como lideres transformacionais ténpdato positivo nos niveis de
satisfagcdo intrinseco e extrinseco de seus suldoiain Dentre os dominios da
lideranca transformacional motivacéo inspiradanluéncia idealizada e consideracao
individualizada, apresentaram-se resultados positie significativos. Entretanto, o
dominio estimulacdo intelectual ndo teve nenhumantyy conforme Podsakoff,
MacKenzie, Moorman e Fetter (1990) também relatazamseus achados. Mohammad
et al. (2011), como 0 mesmo objetivo e utilizando os nesimstrumentos de Yang

(2012), observaram uma relacéo direta, positivigrafieativa entre todos os dominios
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da lideranca transformacional 8L.Q 5x form shortporém, para todas as correlacdes,
a intensidade encontrada foi fraca(0,50).

Diante do exposto, 0 objetivo principal do presesgido € associar os estilos
de lideranca, aos comportamentos de cidadania iaegaonal e a satisfacdo dos
funcionarios no trabalho. A hipotese explicitadataeestudo € que de uma relacéo
significativa entre o estilo de lideranca, os cortgpuentos de cidadania organizacional

e a satisfacao no trabalho.

2 Método

2.1 Participantes

Antes da coleta de dados, o projeto foi submetidevédamente aprovado pelo
Comité de Etica em Pesquisa da Universidade FederMinas Gerais, sob o nimero
CAAE: 04878312.0.0000.5149. Todos os participangssinaram o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) antesrdoid da pesquisa. A amostra que
comple este estudo € de conveniéncia. Inicialmentnostra constituiu-se de 505
participantes, dos quais foram retirados 17 quesamtaram escores acima de 70 na
escala de Desejabilidade Social, de Marlowe-Crowbego, participaram 488
profissionais de 15 empresas da regido metropalid@nBelo Horizonte, Minas Gerais,
concentrada na industria de transformacdo (60,%¥ganizacbes de grande porte
(82,5%). A amostra ficou caracterizada por homéds80s6), sendo a média de idade
dos participantes 35,7 anos (x 9,2), com ensinoianéampleto (40%), e experiéncia

direta com o lider, que avaliou, em média 33 meseR).
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2.2 Instrumentos

Os instrumentos utilizados na coleta de dados g@s@ntados a seguir:

Questionario sociodemograficoeste instrumento foi elaborado para levantar
informacgdes pessoais e profissionais dos corregmbes, tais como: género, idade,
escolaridade, profissédo, cargo que ocupa, setooetco, porte da organizagdo, tempo

de trabalho direto com o lider.

Questionario de Desejabilidade Sociale Marlowe-Crowne como ha risco de

respostas socialmente desejaveis, inclui-se esédagsara controle posterior, conforme
sugestdo de Porto e Tamayo (2003). Essa escalasttema de 33 itens, respondidos
pelos participantes como “verdadeiro”, em caso @®&ardancia com a afirmativa, e
“falso”, em caso de discordancia. As respostagsrigrantuadas, 0 (zero) ou 1 (um), de
acordo com o crivo fornecido pelos autores RibgsMioura e Hutz (2004). O escore

total da escala é obtido pela soma simples dosessoalividuais.

Questionario Escala de Civismo nas Organizacdes:desenvolvida e validada por
Porto e Tamayo (2003) com o intuito de medir os mamamentos que beneficiam as
organizacdes. Para tal, a escala é constituidd @enrs divididos em cinco dimensoes:
sugestdes criativas ao sistema, protecdo ao sistenagdo de clima favoravel a
organizacdo no ambiente externo, autotreinamentmperacdo com os colegas. Para a
avaliacdo dos itens, foi utilizada uma escala tigert de 5 pontos que vai de 1,
significando nunca, a 5, significando sempre. Raaular o resultado € necessario

somar os itens que constituem cada uma das dingresde seguir, dividir-se este valor
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pelo nimero de itens da dimensdo. Dentro de umedatpem fatorial, as qualidades
psicométricas da ECO podem ser atestadas pelagpdeszeus cinco componentes e
pelas altas cargas fatoriais de seus itens, cupmes ficaram entre 0,46 a 0,80.
Adicionalmente, os cinco componentes apresentaltasiadices de preciséo, variando
de 0,84 a 0,91. A interpretacao dos resultadosrdeansiderar que, quanto maior foi o
valor do escore, maior sera a pratica de comporttsale civismo nas organizacdes

(Porto & Tamayo, 2003).

Escala de Satisfacdo no Trabalho (EC@)uma medida multidimensional construida e
validada com o objetivo de avaliar o grau de cdareento do trabalhador. A escala é
composta por 25 itens, que séo respondidos, ussadora escala do tipo likert de 7
pontos: 1, totalmente insatisfeito; 2, muito indfaito; 3, insatisfeito; 4, indiferente; 5,
satisfeito; 6, muito satisfeito; e 7, totalmentéstaito. Esses itens sdo agrupados em
cinco dimensdes que apresentam valores de prgakaaeCronbacl), que variam de
0,82 a 0,92 (Siqueira, 2008). Sao eles: satisfag@o os colegas (contentamento com
colaboragcdo, amizade, confianga e relacionamentatigoa com o0s colegas de
trabalho); satisfacdo com o salério (contentamento o0 que recebe como salério se
comparado com o quanto o individuo trabalha, coacapacidade profissional, com o
custo de vida e com os esforgos feitos na realizagatrabalho); satisfacdo com a
chefia (contentamento com a organizagéo e a cauigrofissional do chefe, com o
interesse pelo trabalho dos subordinados e o dntentb entre eles); satisfagdo com a
natureza do trabalho (contentamento com o intedssgertado pelas tarefas, com sua
variedade e com a capacidade de absorverem o haalos); satisfacdo com as
promoc¢des (contentamento com a maneira de a emprabzar promog¢des, com 0

namero de vezes que ja foi promovido, com o tem@aespera e com as garantias
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oferecidas). Quanto mais elevados 0s escores sbtitais satisfeitos estardo os

individuos em relacéo as dimensdes avaliadas (iBaq2©08).

Questionario Multifatorial de Lideranca (MLQ 5X fa): € um instrumento constituido
por 45 itens que originalmente englobam os trémeste lideranca: a transformacional
(5 fatores), a transacional (2 fatores) laissez-faire(2 fatores), e mais trés escalas de
avaliacdo: efetividade, esforco extra e satisfagéotrabalho. Em estudo realizado
(Delgado & Nascimento, ndo publicado), encontroussenodelo de dois fatores
nomeados de lideranca ativa e passiva, modelogastesera utilizado neste artigo. Os
itens séo respondidos usando-se uma escala didkgpo O - Nunca, 1 - Raramente, 2 -
Algumas vezes, 3 — Muitas vezes e 4 — Frequenteni@nblio & Bass, 2004; Kanste,

Miettunen, & Kyngas, 2007; Moriaret al, 2010; Naked, 2010).

2.3 Procedimentos de coleta de dados

A coleta de dados foi realizada, tanto individualteequanto coletivamente
(maximo 10 pessoas), no préprio local de trabalisocritérios de inclusdo para fazer
parte da amostra foram: ter escolaridade minimaideiro grau incompleto, ter
vinculo formal com a empresa onde trabalha e &o, penos, trés meses de trabalho
continuado com o lider que seria avaliado. A apBcados questionarios foi realizada
nesta sequéncia: desejabilidade social, escalaideno nas organizagdes, escala de

satisfagcéo no trabalho, MQL 5x form short versderado.

2.4 Procedimentos de analise dos dados

As analises dos dados foram realizadas por meipadote estatistico SPSS-
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IBM versdo 21.0. Os dados obtidos foram submetidosanalises descritivas
(frequéncias, médias, desvio padrdo). O intuitovddficar a associacdo entre a
satisfacdo no trabalho e variaveis as sociodemogsafe organizacionais foram
realizadas por meio da correlacdo de Pearson. Eriamte ressaltar que os fatores
utilizados do MLQ na versao dos liderados foramdalsta partir do estudo da estrutura
interna do instrumento, sendo eles: lideranca atiee contempla os dominios da
lideranca transformacional e transacional, e ardigdga passiva, que considera 0s
dominios do estilo de liderant@ssez fairgDelgado & Nascimento, ndo publicado). A
seguir, as variaveis que apresentaram associagpuificgitiva com satisfacdo no
trabalho foram incluidas nos modelos de regress@ar| que tém como principal
objetivo, pesquisar a relacdo entre uma variavetigente e variaveis independentes,
revelando a forca da relacdo e a importancia da vadavel independente para a
predicdo da variavel dependente. No caso desteélegstuvariavel dependente foi a
satisfacdo no trabalho, e as independentes, os actamentos de civismo nas
organizacOes, a lideranca ativa, a lideranca passia idade. A variavél idade foi
inserida no modelo uma vez que esta pode ser umavel confundidora. Na
modelagem estatistica, o efeito da variavel deus@d pode ser evitado se esta for
considerada no planejamento do estudo (Massad,2den8ilveira, & Ortega, 2004).
Para a estimacdo dos modelos, inicialmente, foreidas todas as variaveis
independentes e utilizou-se o procedimdiotovard para selecionar as variaveis que
permaneceriam no modelo final. Ou seja, sequenerakn eliminou-se, uma a uma,
cada variavel independente que ndo ofereceu um@ibzogdo significativa para a
previsdo de variavel dependente de acordo comtérioridlo maior p-valor. O nivel de
significancia superior a 0,05 foi utilizado comonpm de corte e um novo modelo foi

estimado com as demais variaveis independentes. fifesedimento foi repetido e o
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processo de estimacdo do modelo final foi conclujg@ndo todas as variaveis
independentes que permaneceram no modelo atendiamtéio de significancia. O

nivel de significancia adotado para todas as asaf@ de 5%.

3 Resultados

Inicialmente sdo apresentados os resultados déisesmnde correlacdo entre os
estilos de lideranca, comportamentos de civismo arganizacfes e satisfacdo no
trabalho. Dancey e Reidy (2006, p. 186) utilizaseguinte classificacdo da correlacao:
acima de 0,10 a 0,30, é considerada uma relacéa; fdg 0,31 a 0,50, é considerada
moderada; e acima de 0,51, considerada forte. @8cemtes de correlacbes estdo
apresentados na Tabela 1. Ao se analisar a cdicelagtre a idade e as demais
variaveis, observa-se que a unica correlacdo gigtifa foi para a variavel CCO, em
que a correlacdo mostrou-se positiva (0,20), poi@ma. A variavel satisfacdo no
trabalho apresentou correlacdo positiva, moderad@greficativa com CCO (0,45) e
lideranca ativa (0,49), e também correlacdo mo@eeadignificativa, porém negativa
com lideranca passiva (-0,33). A varidvel CCO danienou-se significativamente, de
forma positiva, com a lideranga ativa (0,33) e tiggmente, com a liderancga passiva (-
0,11), ambas as correlagbes mostraram-se moderafladideranca passiva
correlacionou-se de forma moderada, negativa efisagiva (-0,51) com a lideranga

ativa. Nao foram observadas correlacdes siginifiaatentre as demais variaveis.
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Tabela 1
Médias, desvios padrdo e matriz de correlacdo erinleranca ativa e passiva,

comportamentos de civismo nas organizagoes eagdisio trabalho

Média ~ D°SVio 4 2 3 4
padréo
Idade 35,67 9,17
Satisfacdo no trabalho 120,33 19,75 0,07
CCO 157,25 20,42  0,20** 0,45**
Liderarga Ativa 71,81 19,31 0,01 0,49** 0,33**
Liderarga Passiva 8,17 5,67 -0,01 -0,33** -0,11* -0,51**
N = 48¢
**p<0,01.
*p <0,05.

Na Tabela 2 estdo descritas as correla¢cdes entaiaseis lideranca ativa e os
dominios da escala de satisfacdo no trabalho. @bser que a lideranca ativa
correlaciona-se positivamente e de forma signifiaatom todos os dominios da escala
de satisfacdo no trabalho, sendo que a maoir egé&elfoi para o dominio satisfacao

com a chefia (0,59) e a menor satisfacdo com 0ia&B27).
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Tabela 2
Médias, desvios padrdo e matriz de correlacdo elidieranca ativa com os dominios

da escala de satisfacdo no trabalho

Média DSV 1 o 3 4 5
padréao

Lideranca Ativa 71,81 19,31

Satisfagdo com os colegas 26,38 3,99 0,31
Satisfagdo com o salario 21,00 6,01 0,27° 0,36"
Satisfagcdo com a chefia 25,59 5,31 0,59° 0,48" 0,44

Satisfagcdo com a
natureza do trabalho

*

25,68 4,16 0,36° 0,53 0,59
Satisfagdo com as

Promocodes

N = 48¢
**p <0,01.

21,69 5,81 0,377 0,35 0,67 0,54 0,549

A associacao entre satisfacdo no trabalho e a&vedsicivismo e os estilos de
liderancas foram analisadas por meio do model@gieesséo linear maltipla. O modelo
inicial foi composto pelas seguintes variaveis pateentes: civismo, estilos de
lideranca e idade. O modelo de regressao lineat {ifabela 3) foi composto pelas

seguintes variaveis: civismo e estilos de liderancga
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Tabela 3

Modelo final de regresséao linear multipla para S&éo no trabalho

Variaveis independente B E.P. Coef. Pad T '
Inferior  Superior

(Constante) 44,73 6,83 6,55 31,32 58,15
CCO 0,33 0,04 0,34 8,68* 0,25 0,40
Lideranca ativa 0,31 0,05 0,30 6,68* 0,22 0,40
Lideranca passiva -0,44 0,15 -0,13 -2,97*  -0,74  -0,15
R? ajustado 0,35

N 488

Notas: 1) Varvel dependente: Satigfa@o no trabalho; 2) E.P.: erro-pédy; 4)
Coef.Pad.: coeficiente padronizado; 3) *p<0,001C5)Iintervalo de confiaga.

Os resultados indicam que a satisfacdo no tratzalheenta significativamente e
de forma positiva os comportamentos de civismo lelexanca ativa. O oposto foi
observado para a lideranca passiva, em que o aomeatescala de satisfacdo no
trabalho proporciona um decréscimo na escala éealita passiva. Assim, a escala de
satisfacdo no trabalho mostrou-se preditora pareesigtados obtidos nas escalas de
lideranca ativa e CCO.

O modelo de regressao linear multipla utilizadaenésbalho obteve o valor de
R? ajustado de 0,35, indicando que, em conjunto,sesres das variaveis civismo e
estilos de lideranca explicam, aproximadamente, 88%ariacdo observada na escala
de satisfacdo no trabalho. Nota-se que 0s coeffigsetie regressdo padronizados do

modelo final foram significativos e baixos, variarehtre -0,13 e 0,34.
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4 Discussao e conclusao

Ha uma crescente preocupacdo acerca da satisfaciabalho, isto porque é
notorio que esta tem um impacto sobre o rendimento desempenho e ainda
proporciona melhor ambiente de trabalho. Algunadest mostram que a satisfacdo no
trabalho é uma das variaveis mais importantes exrseonsideradas e, sabendo disso,
pesquisadores e empresas estao investindo paraasgu conhecimento a cerca deste
tema. O objetivo do presente trabalho foi examiaarpossiveis relagbes entre a
satisfagcéo no trabalho, estilos de lideranga e CCO.

Estudos recentes tém utilizado instrumentos pamdirneeavaliar o impacto da
satisfacdo no trabalho, buscando compreender osceartentes e as possiveis
consequéncias (Omar, 2011). O presente estudoguesdrimportante neste contexto,
pois a partir das verificacdes empiricas realizagade-se enumerar alguns achados
relevantes. Em primeiro lugar, a variavel satisfaga trabalho apresentou correlagédo
moderada, positiva e significativa com liderangaaa0,49), e correlacdo moderada e
significativa, porém negativa com lideranca pas$i0z33). Estes achados corroboram
Mohammed e colaboradores, (2011) que encontraramelagdes positivas e
significativas (0,31 a 0,44) entre os dominios goenpdem a lideranca ativa e a
satisfacao no trabalho. A associacdo direta eipaghtre a lideranca transformacional
e a satisfacao no trabalho destacadas no pressntioeconfirmam estudos empiricos
anteriores (Yang & Islam, 2012; Omar, 2011; Mohamreaal, 2011; Wanget al,
2011; Hoet al, 2009). O estudo de Yang (2012b), ao analisart@ifalhadores em
Taiwan observou uma correlacdo positiva e sigriifiaa(0,40 a 0,73) e o de Ho, Fie,
Ching e Ooi (2009), em analise de trabalhadorelaiasia, mostrou haver influéncia

direta e independente da lideranca transformaciwaahtisfacao no trabalho.
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Yang (2012) realizou pesquisacom profissionaisde relagdespublicasde um
universode 159 empresasle Taiwane verificou osefeitosdaliderancaransformacional
sobreo comprometiment@rganizacionatlosprofissionaisderelacéegublicas,e, para
tal, avariavel“satisfacamotrabalho”serviudemediadoraOsresultadosevelamqueas
dimensdesde liderancatransformacionalexplicam uma quantidadesignificativa de
varianciade satisfacaao trabalho tantointrinseca51,2%),quantoextrinsecg65,4%).
As facetas'influénciaidealizada’e “motivacaoinspiradora’apresentansoeficientesle
regressagositivamentesignificativos,indicandoque,quantomaiorfor a percepcaalos
profissionaigiessasimensdeslaliderancaransformacionalmaiorseraasatisfacd@om
o trabalho em ambas as categorias.Ja o nivel de percepcdode “consideracao
individualizada”somentetem significanciano nivel de satisfacacextrinsecae a faceta
“estimulacaadntelectual’ndotemimpactosignificativoemnenhumalasduasdimensdes
desatisfaca@araotrabalha'Yang,2012).Estegesultadosepetem-semdiversosoutros
estudosporémcommetodologiasliferentegLeithwood& Jantzi2005;Nguni,Sleegers,
& Denesserf006).

Em segundo lugar, a variavel CCO correlacionou-sedaradamente e
significativamente de forma positiva com lideraatiaa (0,33) e fraca e negativamente
com a lideranga passiva (-0,11). O estilo de lidgmapermite induzir mudangas no
CCO. Wanget al. (2012), ao analisar trabalhadrores chineses afservque a relacdo
entre lideranca e CCO é bastante intrinseca parqstilo de lideranca pode mediar o
tipo de comportamento no contexto organizacional gque os lideres permitem
interacdes, clima de inovagdo com viabilidade eogeppara inovacdo de forma a agir
diferentemente promovendo mudancas no CCOs. Pasmpatizada por Dominguez,
Enache, Sallan e Simo (2013) com 602 pessoas magie®o modelo entre lideranga e

CCO tem boa adequacéo (RMSA = 0,49, CFI 0,970).
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Em terceiro lugar, nossos achados mostraram umeelagdio positiva,
moderada e significativa entre satisfacdo no thebal CCO (0,45). Sabe-se que existe
uma relacdo entre satisfacdo no trabalho e CCCeiffdat & Organ, 1983). Ao se
analisar a correlacdo entre a idade e as demaidvem; observa-se que a Unica
correlacdo significativa foi para a variavel CCOn gue a correlacdo mostrou-se
positiva (0,20), porém fraca. No modelo final dale® de regressdo multipla, pode-se
observar que a variavel idade ndo permaneceu, godam um fator de confusdo para a
avaliacao entre lideranca e satisfacéo no trabAllp@rcepcao da satisfacdo no trabalho
e a avaliacdo do tipo de lideranca nédo sofreratmén€ia em relacdo a idade do
individuo.

Estudosrecentestém sugerido a existénciade variaveis moderadoraspara
relacionarsatisfacadmotrabalhoe CCO,como,porexemplogénerojdade setor tipo de
trabalhoentreoutros(LePine,Erez,& Johnson2002).0sresultadoslo presenteestudo
naocorroboranSchapp€1998),que,aoanalisarl30funcionariosdaPensilvaniaEUA,
demonstroupor meio da regressaologistica hierarquica, usando como variaveis
moderadoraggénero,jdade,setore salério,a satisfacdmo trabalhon&oé preditorados
CCOs,massim o comprometimenterganizacionalDiferentementele Schappg1998),
Footee Tang(2008),aoadministrarenosquestionarioslesatisfacdmotrabalhoe CCO’s
em242funcionariosruraisnosEUA, por meiodaregressamnultipla hierarquicahouve
umarelacaodireta e significativa entre satisfagaao trabalhoe CCO, mesmoquando
inseridas as variaveis demograficasde controle, como género,idade, setor, nivel
educacionattempodeexperiéncidrabalhandmaequipedetrabalho.

Ziegleret al. (2012) analisaram as respostas de 92 pessoasdwmitha, cujos
resultados implicam que diferencas na instabilidda@esatisfacdo no trabalho podem

provocar uma forte flutuacdo nas percepcdes deosesp do CCOs. O estudo de
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Bowling (2010) mostra que um numero de fatores rélacionados a atitude no
trabalho podem impactar na relacao satisfacacahaltio e CCOs.

Porto e Tamayo (2005) correlacionaram valores dzgaionais com
comportamentos de comprometimento organizacioreivaf satisfacdo no trabalho e
comportamentos de cidadania organizacional. Palevaatamentos dos dados, o autor
utilizou as escalas desenvolvidas por Siqueira §L9®or meio dos resultados,
verificou-se que todos os fatores de satisfacadralmalho e o comprometimento
organizacional apresentam correlacdo positiva mifgigtiva com todos os fatores da
escala de valores organizacionais.

Os comportamentos de civismo proporcionam ganha$) para a organizacao,
com o0 aumento da produtividade (Porto & Tamayo,320§uanto para os individuos,
gue se sentem mais satisfeitos e comprometidoscctiabalho, atitudes fomentadas
pelo lider transformacional, com vistas a efetigd@lawhitman, Rooy e Viswesvaran
(2010) afirmam que, em uma economia global, o atmneta satisfacdo dos
empregados constitui uma das maiores vantagem ¢ibingeepara as empresas.

A acdo do lider transformacional promove a formaigmdividuos autbnomos,
capazes e responsaveis pela conducdo de suasaprayinas e com os resultados que
sdo bons tanto para as empresas como para a spdapatoestima. O lider
transformacional motiva, desperta, cria sentidortafece o vinculo. Segundo Lucena
(1992, p. 22) “a preocupacdo permanente com o ¢esgm humano e como torna-lo
mais eficaz na obtencdo de resultados é o ponatetigdo maxima para o aumento da
produtividade, objetivando o retorno rentavel eadtipipacao no sucesso do negocio”.
Embora néo faca parte dos objetivos do presentel@sterifica-se a correlagéo forte,
negativa e significativa entre a lideranca atialideranca passiva (-0,51).

Dentre as limitacbes deste trabalho é importanssatar que os dados



78

encontrados aqui ndo podem ser extrapolados pdsaa@opulacdo, uma vez que a
amostra foi de conveniéncia. Porém, uma das peiciades relacionadas a selecédo dos
dados encontra-se no fato de que a amostra focicetela com o auxilio do
instrumento da desejabilidade social, o0 que permgdeantir que as pessoas, ao
participarem da pesquisa, realmente proporcionanaa coleta de dados condizentes
com a realidade.

Apesar das limitacdes inerentes a qualquer estogbdrieo, os resultados foram
significativos, consistentes entre si e com aditga revisada. Embora os resultados
relatados aqui fornecam algumas orientacdes pa@éatcos e profissionais, também
representam um novo conjunto de perguntas paraesquigadores, bem como a
possibilidade de aplicacdo dos conhecimentos adguiados na pratica de recursos
humanos e das organizacgoes.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Pesquisas sobre lideranca transformacional témtsasificado cada vez mais
no contexto brasileiro, uma vez que o lider tramsézional instiga encorajamento nos
liderados e proporciona aumento da producéo desdeisolugcdes mais criativas nas
solugbes de problemas. A lideranca transformaciemaontra maior aceitacdo em
ambientes com atividades menos estruturadas e am@ggsadas, como € 0 caso de
muitas empresas em expansao no mercado brasileiro.

Sabe-se que a lideranca transformacional € uno eilideranca que incentiva
seus liderados a se auto-realizarem, influenciaim@tamente na satisfagédo no trabalho,
bem como nos comportamentos de civismo. Nesse guedpresarial brasileiro, as
pesquisas que visam a avaliar as ferramentas gssamoidentificar estes lideres
mostram-se cada vez mais importantes. Assim, diedjdo primeiro artigo foi avaliar
as propriedades psicométricasMbQ 5X form e o do segundo artigo foi correlacionar
o tipo de lideranca com a satisfacéo no trabal® @mportamentos de civismo.

A analise exploratéria permitiu identificar pontamportantes a cerca da
estrutura interna do instrumentdlLQ 5X form Entretanto, os achados nao
corroboraram o modelo proposto por Avolio & Bas804), visto que, no presente
estudo, foram encontrados apenas 2 fatores, ligerativa e lideranca passiva, para a
versao liderados, e, para a verséao do lider, 3efsteendo que a lideranca transacional
ficou caracterizada apenas pelo dominio gestdoemgoecdo passiva. No contexto
brasileiro, estes resultados mostraram-se umanfera importante para auxiliar em
pesquisas futuras, porém sdo necessarias analigeegsientes para realizar a
fatorizac&o confirmatéria.

Os resultados encontrados no segundo artigo foramelbantes aos
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identificados por varios autores, ou seja, a sa#& no trabalho mostrou-se
correlacionada com o estilo de lideranca, bem com@omportamentos de civismo,
porém ambas as correlacbes foram fracas. Estesesalmixos identificados na
correlacdo podem estar associados a uma impottantacdo do trabalho, que foi o
fato de os escores de lideranca terem sido porguaelos proprios liderados. Em um
modelo no qual ndo houvesse sobreposicdo de mguhdasomparar as percepcdes do
estilo de lideranca percebida pelo lider e as pefims dos liderados, os resultados
poderiam ser diferentes. Além disso, seria imptetéer uma ferramenta para avaliar a
produtividade de desempenho das equipes em redasaestilos de lideranca.

Desse modo, apesar dos esforcos desta pesquisanty esclarecer os
principais aspectos da lideranca transformaciamaiclui-se que ndo se pode entender
como encerrado este tema de importancia inegamtaddo contexto organizacional.
O papel do lider nas organizacdes, contudo, sieforcado com os resultados obtidos,
0s quais confirmam o papel chave desse personagedinamica organizacional do

mercado.
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ANEXO A - Carta de Mind Garden

For use by CAROLINA SOFAL only. Received from Mind Garden, Inc. on April 2, 2012

m%nd garden
www.mindgarden.com

To whom it may concern,

This letter is to grant permission for the above named person to use the following copyright
material;

Instrument: Multifactor Leadership Questionnaire
Authors: Bruce Avolio and Bernard Bass
Copyright: 1995 by Bruce Avolio and Bernard Bass
for his/her thesis research.

Five sample items from this instrument may be reproduced for inclusion in a proposal, thesis, or
dissertation.

The entire instrument may not be included or reproduced at any time in any other published
material.

Sincerely,

Robert Most

Mind Garden, Inc.
www.mindgarden.com

© 1995 Bruce Avolio and Bemard Bass. All Rights Reserved.
Published by Mind Garden, Inc., www.mindgarden.com
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ANEXO B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecid

UNIVERSIDADE FEDERAL DE MINAS GERAIS
Faculdade de Filosofia e Ciéncias Humanas

Departamentode Psicologia

Av. Antbnio Carlos, 6627 — Cidade Universitaria

CEP 31270-910 Belo Horizonte — MG Telefax: (31) 3409-5027
Home Page: HTTP://www.fafich.ufmg.br/psi ma&il: psi@fafich.ufmg.br

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

PROCESSO COEP

Titulo do projeto: Os comportamentos de cidadargamizacional como indicadores da
efetividade da lideranca transformacional

Prezado (a),

Estamos realizando uma pesquisa que tem como miratdjetivo investigar entre
comportamentos de cidadania organizacional e IgeraSabe-se que a lideranca tem papel fundamental
dentro das organizacfes e que a atuacao dos ltderedgum tipo de impacto nas atitudes e
comportamentos dos liderados.

Nos termos da Resolug¢édo 196/96 do Conselho Nacilen8hude, a pesquisa deve ser
livremente consentida, sendo garantido: a) o sagl@rivacidade do participante quanto aos dados de
identificacdo e resultados obtidos pelos partidigada pesquisa; b) as informagdes sobre o estudo s
fornecidas pelo pesquisador para que o colaborsaksa decidir livremente sobre a sua participagdo n
pesquisa; ¢) as informagdes prestadas pelo colddiodarante a participacdo na pesquisa nao imglicar
riscos ou beneficios a ele; d) a liberdade de exauparticipar ou retirar 0 consentimento, a queilq
momento.

Para que possamos levantar as informacdes neessgara o desenvolvimento deste trabalho,
pedimos a sua colaboracdo manifestando sua acegat@articipar da pesquisa. A sua participacdo
consistira em responder questdes sobre caraatasistbcio-demograficas e profissionais e um comjunt
de afirmag6es que abordam estilos de liderancadaia organizacional e satisfagéo no trabalho.

Desta forma, na expectativa de contar com a s@dar¢do, agradecemos a sua atengdo e
colocamo-nos a sua disposicéo para esclareceggeaidividas. Se julgar necessario, para maiores
conhecimentos, vocé pode consultar o Comité de Etic Pesquisa da UFMG (COEP-UFMG) — Av.
Anténio Carlos, 6627 — Unidade Administrativa B®-andar — sala 2005 — Campus Pampulha —
Telefone: (0XX31) 3409-4592, e-mail: coep@prpq.utong

Equipe de pesquisaElizabeth do Nascimento (professora coordenado€grolina Sofal
Delgado (mestranda). Contato: carolsofal@yahoolmom.

Li e estou de acordo com as informacdes apresentad@ermo de Consentimento Livre e
Esclarecido, autorizando, desta forma, a minhaggzaitao nesta pesquisa.
Nome: Data: _ / /2013.

Desejo receber uma cépia do relatério final da piesg via e-mail, quando esta for concluida.
E-mail:
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ANEXO C - Questionario Sécio-Demografico e Profisenal

Nome
Data de nascimento / / Data de hoje / /
Sexo Qual foi o curso de nivel mais elevado que frequert?
71 Feminino [1 Fundamental ou 1° grau
-/ Masculino ") (da 52 a 82 série/ do 6° ao 9° ano)

[1 Antigo cientifico, médio 2° grau

[J Superior incompleto

[0 Superior completo

[ Especializacdo de nivel superior

[0 Mestrado

[1 Doutorado
Profisséo

Cargo atual que ocupa

Empresa que trabalha

Se for o0 seu caso, ha quantos anos ocupa/exercegcade lideranca?
Se for 0 seu caso, quantas pessoas voce lidera Roje

Setor econdmico da empresa/organizacdo em que trdba

ad

ad

|
|

Administracao publica, defesa e seguridade
social

Agricultura, pecuéria, producéo florestal,
pesca e aqlicultura

Agua, esgoto, atividades de gestéo de
residuos e descontaminagao

Alojamento e alimentacéo

Artes, cultura, esporte e recreacéo

Atividades administrativas e servigos
complementares

Atividades financeiras, de seguros e servicos
relacionados

Atividades imobiliarias

Atividades profissionais, cientificas e técnicas

Ooooooogdg

I o

Assinale qual é o porte da empresa/organizagéo emejtrabalha

* Se indUstria

d
|
|
|

Micro (até 19 empregados)

Pequena (de 20 a 99 empregados)
Média (de 100 a 499 empregados)
Grande (500 ou mais empregados)

O
g
g
g

Comércio; reparacgdo de veiculos automotores
e motocicletas

Construgdo

Educacéo

Eletricidade e gas

Industrias extrativas

Industrias de transformacao

Informacgdo e comunicacéo

Organismos internacionais e outras
instituicdes extraterritoriais

Outras atividades de servicos

Salde humana e servigos sociais

Servicos domésticos

Transportes, armazenagem e correio

* Se comércio e servigcos

Micro (até 09 empregados)
Pequena (de 10 a 49 empregados)
Média (de 50 a 99 empregados)
Grande (100 ou mais empregados



ANEXO D - Escala de Desejabilidade Social de Marlog#Crowne
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Autores: Marlowe-Crowne
Adaptacéao brasileira: Rodolfo C. Ribas Jr,
Maria L. S. Moura, Claudio S. Hutz

Abaixo sdo apresentadas frases que uma pessoaapasker para descrever a si

mesma. Leia cada afirmacdo e decida se ela desoveméo vocé. Se vocé concordar

com uma afirmagéo ou achar que ela descreve vag® uma linha em volta da lewa

(Verdadeiro). Se vocé discordar da afirmacéo oaraghe ela ndo descreve vocé, faca

uma linha em volta da letfa(Falso).

Responda cada afirmacao céhou F mesmo que vocé nao tenha certeza de sua

resposta.
Afirmativas Resposta

1. Antes de votar eu examino detalhadamente o cuoréikodos os Vv =
candidatos.

2. Eu ndo tenho duvidas de fazer qualquer coisa padaraalguém em Vv =
dificuldades.

3. Algumas vezes é dificil eu continuar com meu tiabale eu ndo so Vv =
encorajado.
Eu nunca tive uma forte antipatia por ninguém. \% F

5. Em algumas ocasides eu tive duvidas sobre minteciclgmle para Vv =
vencer na vida.

6. As vezes eu me ressinto quando ndo consigo fagae quero. Vv F

7. Eu sou sempre cuidadoso com a minha maneira de. vest \% F
Meus modos na mesa séo tao bons em casa quania, maando eu Vv =
como fora, em um restaurante por exemplo.

9. Se eu tivesse certeza que ninguém iria me vern@apelmente Vv =
entraria em um cinema sem pagar a entrada.

10. Algumas vezes eu desisti de fazer coisas porquevaaue néo era Vv =
capaz.

11.De vez em quando eu gosto de fofocar. \% F

12.Em algumas ocasides eu senti vontade de rebelaaairefes ou

Vv F

pessoas no comando, mesmo sabendo que elas estvas
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Afirmativas Resposta

13.Eu sou sempre um bom ouvinte, ndo importa com cpstaja Vv =
conversando.

14.Eu lembro de ter fingido estar doente para esa#gatguma coisa. \% F

15.Houve ocasides em que me aproveitei de alguém. \% F

16.Eu estou sempre disposto a admitir qguando cometerton Vv

17.Eu tento sempre agir da mesma maneira como digownss para Vv =
fazer.

18.Eu ndo acho téo dificil lidar com pessoas desbacada Vv =
desagradaveis.

19.As vezes em lugar de perdoar e esquecer eu progikngar. \% F

20.Quando eu néo sei alguma coisa eu Nao iMporto NEPoUCco em Vv =
admitir.

21.Eu sou sempre educado, mesmo com pessoas desaggadav \ F

22.As vezes eu realmente insisto para fazer as cotsa®eu jeito. \% F

23.Em algumas ocasides senti vontade de quebrar s&scoi \ F

24.Eu nunca deixaria que uma pessoa fosse castigbmarpeus erros. \% F

25.Eu nunca fico chateado quando me pedem para retuitoufavor. \ F

26.Eu nunca fico irritado quando pessoas exprimenagieiuito Vv =
diferentes das minhas.

27.Eu nunca saio de casa para um passeio longo séiarese o gas vV =
esta desligado.

28.Em certas ocasifes eu senti bastante inveja dadstsados outros. \% F

29.Eu quase nunca tenho vontade de dar uma respolsidacha a Vv =
alguém.

30.As vezes eu fico irritado com pessoas que pedearda\a mim. \% F

31.Eu nunca achei que fui castigado sem uma razao. \ F

32.As vezes eu penso que quando acontece algumargipisaom as Vv =
pessoas é porque elas mereceram.

33.Eu nunca falei de propésito alguma coisa que temgoado Vv =

alguém.




ANEXO E - Escala de Satisfacdo no Trabalho

EST
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Autora: Mirlene Maria Matias Siqueira

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspetioseu trabalho atual.

Indique o quanto vocé se sente satisfeito ou inssfeito com cada um delesMarque

com um X a intensidade de suas respostas de acontdas opcdes abaixo:

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Muito Insatisfeito = Indiferente  Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito = insatisfeito satisfeito satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me...
Afirmativas Resposta

1. Com o espirito de colaboracdo dos meus colegasioldito 1 2 3 4 5 6 7

2. Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do me; 5 3 456 7
setor

3. Com o numero de vezes que ja fui promovidonesfaesa 1 2 3 4 5 6 7

4. Com as garantias que a empresa oferece a quem é 1234656 7
promovido

5. Com o meu salario comparado com o quantoeutrabalh 1 2 3 4 5 6 7

6. Co_m o tipo de amizade que meus colegas demonstram Pl o 3456 7
mim

7. Com o grau de interesse que minhas tarefas mertispe 1 4

8. Com o meu salario comparado a minha capacidadssgimi 1

9. Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho 1 4

10.Com a maneira como esta empresa realiza promogbes d1 53456 7
seu pessoal

11.Com a capacidade de meu trabalho absorver-me 1 2 3 4

12.Com o meu salario comparado ao custo de vida 213 4

13.Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalhofage 1 2 3

14.Com a maneira como me relaciono com meus colegas df 53456 7
trabalho

15.(_:om a quantia em dinheiro que eu recebo desta empe 1 23456 7
final de cada més
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Afirmativas Resposta

16.Com as oportunidades de ser promovido nestaempresal 2 3 4 5 6 7

17.Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus 1 23456 7

colegas de trabalho
18.Com as preocupag0Oes exigidas pelo meu trabalho 213 4
19.Com o entendimento entre eu e meu chefe 1 2 3 4

20.Com o tempo que eu tenho de esperar para recelaer um

promoc¢ao nesta empresa 1234567

21.Com o meu salario comparado aos meus esforcos no 1 23 456 7

trabalho
22.Com a maneira como meu chefe me trata 213
23.Com a variedade de tarefas que realizo 1 2 3 4

24.Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de 1
trabalho

25.Com a capacidade profissional do meu chefe 1234567




ANEXO F - Escala de Civismo nas Organizacoes

ESCALA DE CIVISMO NAS ORGANIZA(;@ES
Autores:Juliana Barreiros Porto e Alvaro Tamayo
Instrucdes
Em relagéo as atividades diarias no trabalho, @wljuanto vocé apresenta os

comportamentos listados a seguir usando a esala, 5endo 1 ao grau minimo e 50

grau maximo. Assinale com um X apenas uma opcdegp®sta para cada item.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes  Frequentemente  Sempre
Afirmativas Resposta

1. Sugestbes para resolver problemas no setor orizdhoa 1 2 3 4 5
2. Novas ideias para o melhor aproveitamento do arteéien

fisico. L& 8 e
3. Procuro defender a empresa que trabalho. 1 2 3 4
4. Novas rotinas que possam melhorar o funcionamentoeil 1 2 3 4 5

setor.
5. Frequento cursos de aperfeicoamento profissional. 21 3 4 5
6. Utilizo de forma adequada os equipamentosdaargedio. 1 2 3 4 5
7. Evito desperdicar material desta organizacao. 1 2 483 5
8. Realizo formas mais eficientes de realizar asaaref 1 2 3 4 5
9. Ofereco-me para substituir um colega que faltotramalho. 1 2 3 4 8§
10. Procuro frequentar cursos de reciclagem profiskiona 1 2 3 4
11.Sugestdes sobre novos produtos e servicos. 1 2 354
12.Costumo elogiar esta organizacao. 1 2 3 4
13.Oriento um colega menos experiente no trabalho. 1 32 4 5
14.1deias novas sobre o meu trabalho nesta organizacéo 1 2 3 4 5
15. Solugbes para as dificuldades de trabalho que tenho 1 2 3 4 5
16.Zelo pela limpeza do ambiente de trabalho. 1 2 3 4 5
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Afirmativas Resposta

17.Procuro conhecer os meus equipamentos de trabalho. 2 3 4 5
18.Descreve as qualidades desta organizacéo. 2 3 4
19.Cuido com zelo dos equipamentos de trabalho. 1 2 43
20. Ofereco-me para ajudar um colega que esta conuidifide

no trabalho 219 & e
21.Repasso meus conhecimentos para colegas de trabalho 2 4 5
22.Novos usos de equipamentos 0Ciosos. 2 3 4 5
23. CPStumo passar a melhor.dasjmpressées para aapege 5 3 4 5

ndo conhecem esta organizacao.
24.Uso com cuidado os equipamentos desta organizagao. 2 3 4 5
25. Suges_téo :’5\ administracdo para melhorar a estrgura 5 3 4 5

organizagao.
26.Ofereco ajuda aos colegas que estejam sobrecansegad 2 3 4 5
27.Dou informacdes boas sobre esta organizagao. 1 2435
28.Informo sobre o papel desta organizacédo na so@edad 2 3 4 5
29. Sugestédo para melhorar o funcionamento do setor. 21 3 4 5
30.Complemento o trabalho de colegas, quando sol@itad 2 3 4 5
31.Converso sobre as vantagens de trabalhar nestaizagao. 2 3 4 5
32.Novas ideias para aumentar a produtividade. 2 3 4 5
33. Busco~ cursos complementares que ampliem minhadérea 5 3 4 5

atuacéo.
34.Sugestbes para melhor o gerenciamento da organizaca 2 3 4 5
35. §ugest6es sobre a disposi¢cao do ambiente fisiotrdea 5 3 4 5

area.
36.Busco patrticipar de eventos da minha area de atuaca 2 3 4 5
37.0fereco apoio emocional a colegas com problemasopes 2 3 4 §
38.Colaboro quando colegas me pedem auxilio no trabalh 2 3 4 5
39.Defendo os produtos ou servigos desta organizacao. 2 3 4 5
40. Ajudo colegas na resolucéo de problemas. 2 3 4
41.Zelo pelo patrimbnio desta organizacao. 1 2 3




