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RESUMO

Internacionalmente, os estilos de lideranca transformacional e transacional estio entre os mais estudados nos ltimos 20 anos.
Pressupde-se que a adogio de um ou outro estilo possa ser predita pelas atitudes do gestor frente a cada estilo. O objetivo deste estudo
foi fornecer evidéncias de validade de uma escala para mensuragio de atitudes frente 2 lideranga transformacional ¢ transacional. Os
itens foram extraidos de escalas internacionais validadas e passaram pelo processo de tradugio-retradugio. O questiondrio foi aplicado
a uma amostra de 324 profissionais de organizagdes publicas e privadas de Brasilia. A anilise fatorial (PAF com rotacio Promax)
indicou uma estrutura com dois fatores, teoricamente consistentes com a teoria prévia: Fator 1: Lideranca Transformacional (24 itens);
Fator 2: Lideranga Transacional (8 itens). Conclui-se que as evidéncias encontradas apontam a validade da escala para medir a atitude
frente aos dois estilos de lideranga.
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ABSTRACT - Factorial validation of scale of attitudes toward leadership styles

Internationally, transformational and transactional are among the leadership styles most frequently studied in the last 20 years. It is
likely that the adoption of one style or the other could be predicted by leader’s attitudes toward ecach style. The aim of this study is
to present validity evidences of a scale to measure attitudes toward transformational and transactional leadership styles. Items have
been taken from internationally validated scales and translated to Portuguese through back-translation process. A sample of 324
professionals of public and private organizations of Brasilia has answered the questionnaire. Factorial analysis (PAF with Promax
Rotation) indicted a two-factor structure, consistent with previous theory: Factor 1: Transformational Leadership (24 items); Factor
2: Transactional Leadership (8 items). The evidences point to the validity of the scale to measure attitudes toward both leadership

styles.

Keywords: scale; attitude; leadership; transformational; transactional.

RESUMEN - Validacién factorial de escala de actitudes relativas a estilos de liderazgo

Internacionalmente, los estilos de liderazgo transformacional y transaccional estin entre los més estudiados en los tltimos 20 anos. Se
supone que sea posible prever la adopcién de un estilo u otro por medio de las actitudes del gerente relativas a cada estilo. El objetivo
de esta investigacién fue presentar evidencias de validez de una escala para medir las actitudes relativas al liderazgo transformacional
y transaccional. Los items fueran retirados de escalas internacionales validadas y pasaron por el proceso de traduccién-retraduccion.
El cuestionario fue respondido por 324 profesionales de organizaciones publicas y privadas de Brasilia. El anilisis factorial (PAF
con rotacién Promax) indicé una estructura con dos factores tedricamente consistentes con la teorfa previa: Factor 1: Liderazgo
Transformacional (24 items), Factor 2: Liderazgo Transaccional (8 items). Se concluye que las evidencias apuntan para la validez de la
escala para medir las actitudes relativas a los dos estilos de liderazgo.

Palabras clave: escala; actitud; liderazgo; transformacional; transaccional.

Atitudes e lideranga sio dois temas recorrentes na
literatura da Psicologia Organizacional. As primeiras por
serem encaradas como preditoras de comportamento, e
a segunda pelo papel central que os gestores ocupam na
vida de qualquer organizagio.

Quanto 2a lideranca, a revisio feita por Avolio,
Walumbwa e Weber (2009) fez um apanhado do estado
da arte das pesquisas na irea. Apontou-se, dentre ou-
tras recomendagdes, a necessidade de se investigar mais
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a fundo os antecedentes disposicionais e contextuais do
comportamento gerencial. Pouco se sabe sobre que ca-
racteristicas do lider e do contexto favorecem a adogio
de um ou outro estilo de comportamento pelo lider. O
conhecimento desses antecedentes pode ajudar nio sé
na selegdo e na capacitagio gerencial, mas também na
construgio de ambientes mais propicios a determinado
tipo de comportamento. Indo ao encontro dessa reco-
mendacio, a pesquisa aqui proposta vem contribuir para
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a investigagio de um possivel antecedente disposicional
do comportamento gerencial: a atitude perante estilos de
lideranca. Partindo-se do pressuposto de que a atitude do
individuo perante um comportamento pode ser predi-
tora daquele comportamento (Eagly & Chaiken, 1998;
Neiva & Mauro, 2011), entende-se que conhecer esta
atitude possa ajudar a prever comportamentos de lideres
ou potenciais lideres.

Uma vez delimitado o antecedente disposicional
com o qual trabalhar, as atitudes, fez-se necessirio es-
colher a quais estilos de lideranga essas atitudes se refe-
ririam. Afinal, conforme menciona Vizeu (2011), uma
variedade de teorias e estilos foi elencada nas dltimas
décadas pelos estudiosos da drea. Segundo Avolio e cols.
(2009), a teoria da lideranga transformacional e transa-
cional tém sido uma das mais pesquisadas nos tltimos
20 anos. Conforme Yulk (1999), teorias tradicionais de
lideranca, como a do caminho-objetivo, da troca lider-
liderado e da decisio normativa teriam como foco pro-
cessos racionais. Ao contrario, a teoria da lideranga trans-
formacional enfatiza emocoes e valores e reconhece a
importincia de comportamentos simbdlicos e do papel
do lider em dar sentido ao trabalho do liderado. Apesar
da énfase dada pelas organizacoes aos lideres transtorma-
cionais, nio foram localizadas, em pesquisas nacionais ou
internacionais, escalas que avaliem a atitude dos gestores
frente a estes estilos de lideranga. O objetivo do presente
estudo ¢é justamente contribuir para a evolugio das pes-
quisas na drea, por meio da validagio de uma escala paraa
mensuragio de atitudes frente aos estilos transformacio-
nal e transacional.

Atitudes

Atitudes sio aqui entendidas como “tendéncias
psicolégicas expressas por meio da avaliagio de uma en-
tidade particular com algum grau de favorabilidade ou
desfavorabilidade” (Eagly & Chaiken, 1998, p. 269). Esse
estado interno nio pode ser observado diretamente, mas
pode ser aferido com base em observagdes de respostas
avaliativas positivas ou negativas frente a um objeto ati-
tudinal (Neiva & Mauro, 2011).

Segundo a perspectiva mais proeminente de estudo
da estrutura interna das atitudes, elas seriam compostas
por trés dimensdes: afetiva, cognitiva e comportamental
(Neiva & Mauro, 2011). Enquanto a primeira envolve
sentimentos ¢ emogoes, a segunda inclui pensamentos,
crengas, percepgdes e conceitos acerca do objeto. J4 a di-
mensio comportamental esti ligada a agdes ou intengdes
para agir. Neiva e Mauro lembram que a atitude pode ser
também encarada por meio de uma visio unicomponen-
te, dentro da qual o aspecto avaliativo da atitude seria cen-
tral e a atitude poderia ser entendida como a quantidade
de afeto a favor ou contra algum objeto atitudinal. Assim
sendo, a atitude poderia ser mensurada por meio de es-
calas bipolares representando o grau de favorabilidade ou
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desfavorabilidade frente a um objeto atitudinal. Atitude,
nesse caso, ¢ vista como uma varidvel latente que se pre-
sume influenciar ou guiar o comportamento (Neiva &
Mauro, 2011). E dentro dessa perspectiva que se enqua-
dra a escala aqui proposta.

Mas como ¢é possivel medir atitudes se elas ndo sio di-
retamente observiveis? Os métodos mais comuns envol-
vem medidas fisiolégicas, técnicas observacionais e medi-
das de autodescrigio (Neiva & Mauro, 2011). As primeiras
envolvem mensuragdes de reacdes fisicas, como dilatacio
pupilar. No entanto, nio indicam a intensidade ou a dire-
¢ao da reagdo. As segundas podem incluir, por exemplo,
observacio participante. Aqui, € preciso considerar o longo
tempo e os custos altos envolvidos, além de distor¢des que
podem ser provocadas pela presenga do pesquisador e por
sua prépria interpretagio dos fatos. Por fim, as medidas de
autodescrigio envolvem respostas conscientes do sujeito
sobre suas atitudes. A escala proposta neste estudo se en-
contra nessa categoria. Embora se reconhega que a auto-
descri¢io pode ser alvo de desejabilidade social, trata-se de
um método ripido, de baixo custo, que consegue captar a
intensidade e a diregio da atitude, permite manter o ano-
nimato nas respostas ¢ nio estd contaminado pela subjeti-
vidade do pesquisador. O objeto atitudinal em foco serdo
0s comportamentos transformacionais e transacionais que
um gestor pode apresentar.

Estilos de lideranca transformacional
e transacional

Como o préprio nome indica, o estilo transforma-
cional de lideranga se refere aos comportamentos ge-
renciais que transformam os liderados e os inspiram a ir
além das expectativas, transcendendo o interesse pesso-
al pelo bem da organizagio (Avolio e cols., 2009). Bass
(1999) identifica quatro comportamentos tipicos de um
lider transformacional: influéncia idealizada, motivagio
inspiradora, estimulagio intelectual e consideragio in-
dividualizada. A influéncia idealizada é a capacidade de
influenciar liderados por meio de um ideal, uma ideolo-
gia ou valores socialmente compartilhados. Vizeu (2011)
reforga que é justamente essa caracteristica que associa
o estilo transformador a comportamentos coletivamente
orientados, como o altruismo e a atitude civica. O lider
acaba se tornando um modelo a ser seguido e ganha a
admiracio, o respeito e a confianca dos liderados (Bass &
Riggio, 2006). A motivagio inspiradora estd relacionada a
criagio de significado e de desafios para o trabalho do li-
derado e ao estimulo ao trabalho em equipe. Estabelece-
se uma visio de futuro atrativa, com a comunicagio de
metas claras que levam 2 superacio de limites (Bass &
Riggio, 2006). Ja a estimula¢io intelectual diz respeito a
capacidade do lider de provocar a reflexio e fazer o lide-
rado ir além de sua prépria visao das coisas. Estd ligada a
inovacio e i criatividade. Por tltimo, a consideracio indi-
vidualizada se refere ao estimulo ao autodesenvolvimento
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dos liderados por meio de uma atengio individualizada.
O lider investe tempo em atividades de mentoria ¢ re-
conhece que os liderados tém desejos e necessidades di-
ferentes. A comunica¢io de mio dupla é encorajada e o
lider tenta interagir de maneira personalizada com cada
liderado (Bass & Riggio, 2006; Vizeu, 2011).

Indo além dessa perspectiva de quatro dimensdes,
Podsakoff, Mackenzie, Moorman e Fetter (1990) suge-
rem a existéncia de seis dimensdes da lideranga trans-
formacional: prover um modelo/exemplo apropriado,
articular uma visio, estimular intelectualmente, prover
suporte individualizado, incentivar a aceitacio de metas
do grupo e esperar uma alta performance. Prover um
modelo apropriado é estabelecer um exemplo a ser se-
guido pelos liderados que seja consistente com os valo-
res que o lider expde. A articulagio da visdo estd ligada a
identificacio de novas oportunidades para sua unidade,
divisdo ou organizacio, bem como a inspiragio de ou-
tros com sua visio de futuro. A estimulagio intelectual
envolve desafiar os liderados a reexaminar algumas de
suas crengas sobre o trabalho e repensar como este pode
ser desenvolvido. Dar suporte individualizado ¢ indicar
o respeito pelos liderados e sua preocupagio sobre seus
sentimentos e necessidades pessoais. Incentivar a aceita-
¢do de metas de grupo ¢ promover a cooperagao entre os
liderados e fazer com que trabalhem juntos em direcio a
uma meta comum. Por fim, esperar uma alta performan-
ce é demonstrar que o lider espera exceléncia e qualidade
no desempenho dos trabalhos pelos liderados.

Observa-se que as quatro primeiras dimensoes de
Podsakoft e cols. (1990) sio bastante semelhantes as pro-
postas por Bass (1990, 1999), mas duas outras sio inclu-
idas, ligadas mais 4 busca por cooperag¢io e bons resulta-
dos. Ou seja, esse lider misturaria uma orientagio para
pessoas com uma orientagio para tarefas.

Outro estilo de lideranga descrito por essa teoria é o
transacional, que tem como foco a negociacio de trocas
e o uso de recompensas ¢ punigdes contingenciais base-
adas em performance (Avolio e cols., 2009). Fazem parte
desse estilo os comportamentos de recompensa contin-
gente, gerenciamento por excegao ativo e gerenciamento
por exceg¢ao passivo. A recompensa contingente envolve
a designacio de tarefas ¢ o acordo sobre o que preci-
sa ser feito com o estabelecimento de recompensas em
troca de um desempenho satisfatério. Segundo Bass ¢
Riggio (2006), a recompensa contingente pode ser tran-
sacional se a recompensa for material, como um bonus,
mas transformacional se a recompensa for psicoldgica,
como um elogio. Em virtude dessa dualidade, Goodwin,
Woftord e Whittington (2001) e Hinkin e Schriesheim
(2008) sugerem que esse fator da lideranga transacional
seja dividido em dois: um referente a contratos psicold-
gicos implicitos (recompensa contingente propriamente
dita) e outro referente a contratos psicoldgicos explicitos
(ou negociagio de trocas). O primeiro poderia estar liga-
do i lideranga transformacional.

Os outros dois fatores da lideranga transacional sio
0 gerenciamento por €xce¢ao ativo ¢ o gerenciamen-
to por exceg¢do passivo. No primeiro, o lider monitora
ativamente os desvios dos padroes e erros dos liderados
para tomar medidas corretivas, ou seja, punir o mau de-
sempenho. J4 no segundo, o lider aguarda passivamente
e s6 toma providéncias quando o erro ji ocorreu (Bass
& Riggio, 2006). Embora sem dar o nome de lideranga
transacional, Podsakoff, Todor, Grover, & Huber (1984,
citados por Schriesheim, Hinkin, & Tetrault, 1991) de-
senvolveram um modelo ¢ um instrumento de medida
para comportamentos de recompensa e punigio do lider.
Segundo Hinkin e Schriesheim (2008), hi equivaléncia
conceitual entre as dimensdes de recompensa contingen-
te de ambos os modelos, bem como entre a dimensio
gerenciamento por excecio ativo de Bass (1990) e puni-
¢io contingente de Podsakoft e cols. (1984, citados por
Schriesheim e cols., 1991). Bass (1990, 1999) considera
ainda a existéncia de um estilo laissez-faire, ou abdica¢io
de lideranca, e reporta a relacio desse estilo com insatis-
fagio, conflito e inefetividade.

Feita essa revisdo conceitual, buscou-se responder 2
seguinte questio: existem escalas para mensurar a atitude
de individuos perante os estilos de lideranca transforma-
cional ¢ transacional? E o que se discutird a seguir.

Escalas existentes na literatura

Em pesquisa realizada na base de dados Scielo, nio fo-
ram encontradas escalas nacionais para mensuragio de ati-
tudes frente aos estilos de lideranca transformacional e tran-
sacional. Em tempo, ¢é vilido ressaltar que nas investigagdes
brasileiras predominam estudos exploratérios sem teste de
modelos preditivos, 0 que mais uma vez enfatiza a impor-
tAncia de se ampliar o campo de estudos nacionais nessa area.

Quanto a instrumentos internacionais, Bass ¢ Riggio
(2006) mencionam diversas escalas que foram criadas
para medir a frequéncia da adogio de comportamen-
tos transformacionais e transacionais, mas nio atitudes.
Uma das mais utilizadas é o Questiondrio Multifatorial
de Lideranga (Multifactor Leadership Questionnaire, ou
MLQ, de Bass, 1990). A escala mede dimensdes das li-
derancas transformacional (influéncia idealizada, moti-
vacio inspiradora, estimulacio intelectual e consideragio
individualizada) e transacional (recompensa contingente,
gerenciamento por exce¢io ativo e passivo). Tem ainda
itens referentes 2 lideranca laissez-faire. O instrumento
¢ bastante utilizado em pesquisas sobre esses estilos de
lideranga (Lowe, Kroeck, & Sivasubramaniam, 1996),
mas sofre algumas criticas quanto a suas propriedades
psicométricas (Heinitz, Liepman, & Felfe, 2005; Hinkin
& Schiesheim, 2008; Tejeda, Scandura, & Pillai, 2001,
Yulk, 1999). Para Yulk (1999), no MLQ hi problemas
de omissio de comportamentos relacionados a lideranga
efetiva, como consulta aos liderados, delegagio, compar-
tilhamento de informacdes sensiveis, comportamentos
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orientados 2 tarefa e interagdes com superiores e pares.
Segundo o autor, escalas com maior riqueza de compor-
tamentos, como a de Podsakoft e cols. (1990), apresenta-
ram estruturas fatoriais mais complexas.

A escala de Podsakoft e cols. (1990), mencionada por
Yulk (1999), é o Inventirio de Lideranga Transformacional
(Transformational Leadership Inventory, ou TLI). Ela mede
seis dimensoes transformacionais: prover um modelo/
exemplo apropriado, articular uma visio, estimular inte-
lectualmente, prover suporte individualizado, incentivar
a aceita¢do de metas do grupo ¢ esperar uma alta perfor-
mance. H4 evidéncias de que seja psicometricamente con-
fidvel (Podsakoft e cols., 1990; Podsakoff, Mackenzie, &
Bommer, 1996; Schriesheim, Castro, Zhou, & DeChurch,
2006). Decidiu-se, portanto, utilizar os 22 itens dessa esca-
la para os comportamentos transformacionais. No entan-
to, essa escala mede apenas comportamentos de lideranga
transformacional, nio transacional.

Para cobrir os comportamentos transacionais,
nio foi encontrada uma alternativa completa ao MLQ.
Algumas caracteristicas transacionais podem ser cobertas
por subescalas do Questiondrio de Comportamentos de
Recompensa e Puni¢io do Lider (Leadership Reward and
Punishment Behavior Questionnaire, ou LRPQ), de Podsakoft
e cols.,, 1984, citados por Schriesheim e cols., 1991).
Embora nio tenha sido desenvolvido para medir especifi-
camente a lideranga transacional, o inventirio mede com-
portamentos de recompensa ¢ puni¢io contingentes a per-
formance, caracteristicas centrais da lideranca transacional.

Tabela 1
Avaliacao das escalas de lideranca transacional

Essa escala tem também boas referéncias psicométricas
(Hinkin & Schiriesheim, 2008; Schriesheim e cols., 1991).
Entretanto, nio cobre todas as caracteristicas de lideranga
transacional. Ficam de fora aspectos ligados a negociacio
de trocas (ou contrato psicoldgico explicito, de acordo
com Goodwin e cols., 2001) e gerenciamento passivo, que
sao cobertos por subescalas do MLQ.

Sendo assim, para os comportamentos transacionais,
optou-se por mesclar subescalas do MLQ e do LRPQ, se-
guindo recomendagdes de Hinkin e Schiriesheim (2008)
e Goodwin e cols. (2001) mostradas na Tabela 1. Para os
comportamentos de negocia¢io de troca, decidiu-se usar a
subescala EPC/negociagoes de troca do MLQ (5 itens, con-
forme Goodwin e cols., 2001). Para os comportamentos de
feedback, a subescala Recompensa Contingente da LRPQ (ver-
sao reduzida de 5 itens, conforme Podsakoft e cols., 1990). Os
comportamentos de punigio contingente 4 performance fo-
ram cobertos pela subescala Puni¢io Contingente da LRPQ
(5 itens) e, por fim, para a lideranga passiva foram usados os
itens da subescala Laissez-faire do MLQ (8 itens). No total, 23
itens abordaram comportamentos transacionais.

Portanto, o instrumento aqui proposto foi elabora-
do com base em itens das trés escalas mencionadas (TLI
para comportamentos transformacionais e LRPQ e MLQ
para comportamentos transacionais). No entanto, foram
feitas adaptagdes nas instrugdes ¢ na escala de respostas,
jd que aqueles s3o instrumentos para medir frequéncia da
adogio de comportamentos, nio atitudes. As adaptagdes
serdo descritas em detalhes a seguir.

Caracteristica transacional

Alternativas apontadas

e fatores correspondentes

Avaliacoes das escalas

pelos autores

Estabelecimento de relagdo
de trocas e reconhecimento
pelo bom desempenho

Fator do MLQ:
Recompensa Contingente.
Fator do LRPQ;
Recompensa Contingente.

Buscar erros e punir

mal desempenho

Fator do MLQ: Gerenciamento
por excecao ativo.

Fator do LRPQ:

Punicdo Contingente.

Gestor s6 intervém quando
problema ja aconteceu

Fator do MLQ: Gerenciamento
Ppor excegao passivo.

Fator do LRPQ: caracteristica
nao coberta pela escala.

Hinkin e Schriesheim (2008): Essa sub-
escala do MLQ muitas vezes se agrupa
na lideranca transformacional, e ndo na
transacional, possivelmente porque ela
inclui itens de trocas negociais e também
de feedback positivo, e estes podem estar
ligados ao perfil transformacional. A sub-
escala do LRPQ é psicometricamente boa,
mas esta restrita a feedback positivo.

Hinkin e Schriesheim (2008): Essa sub-
escala do MLQ geralmente tem
consisténcia interna baixa. Uma com
contetdo equivalente e melhores
propriedades psicométricas é a de
Punicdo Contingente do LRPQ.

Hinkin e Schriesheim (2008): Essa sub-
escala do MLQ geralmente se agrupa com
comportamentos laissez-faire, parecendo
haver redundancia. Talvez representem
um estilo geral de lideranca passiva que
pode vincular-se ao transacional ou
representar um estilo a parte.

Goodwin, Wofford e Whittington (2001)
propdem trabalhar com duas sub-
escalas: uma para feedback positivo e
outra negociagdes de troca.

Como o fator Recompensa Contingente
do LRPQ s6 cobre feedback positivo, é
necessdrio usar itens do MLQ para
cobrir as negociagoes de troca.

Hinkin e Schriesheim (2008) comentam
que a melhor opcao seria a sub-escala
da LRPQ, que tem boas referéncias
psicométricas (Schriesheim & cols.,
1991).

Hinkin e Schriesheim (2008) recomen-
dam usar s6 uma das duas sub-escalas.
Os itens de laissez-faire apresentaram
melhores propriedades psicométricas.
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Método

Elaboragdo do instrumento

Na composi¢io da escala do presente estudo, optou-
se por utilizar itens provenientes do MLQ, do TLI e do
LRPQ. Quanto 2 lideranga transformacional, foi utilizado
todo o TLI (22 itens). J4 para a transacional, utilizaram-se
duas subescalas do MLQ (negociagio de trocas e lideran-
¢a laissez-faire) e duas subescalas do LRPQ (recompensa
contingente ¢ punigio contingente), totalizando 23 itens.
Portanto, a escala final apresentava 45 itens. Para as es-
calas do MLQ), foram consideradas as criticas ¢ suges-
toes feitas por Hinkin e Schriesheim (2008) ¢ Goodwin
e cols. (2001). As legendas das Tabelas 2 e 3, ao final deste
artigo, indicam a origem de cada item.

A tradu¢io do inglés para o portugués foi con-
duzida com o uso da técnica de traducio-retradugio
(Hambleton, 1994). Foram feitas duas tradugdes inde-
pendentes para o portugués, uma delas no Ambito do es-
tudo de Gorenstein (2011). Em seguida, as duas versdes
em portugués foram comparadas, levando a uma versio
final em portugués, que foi retraduzida para o inglés por
dois tradutores independentes. As duas versdes em in-
glés foram comparadas entre si e com o original, o que
levou a acertos finais na escala em portugués. A versio fi-
nal foi revisada por uma especialista na drea de Psicologia
Organizacional.

E preciso lembrar que as escalas originais foram de-
senvolvidas para mensuragio da frequéncia de apresen-
tacio de um comportamento pelo lider, nio de atitudes
em relagdo a esses comportamentos. Os itens das escalas
representam comportamentos, portanto foram manti-
dos inalterados. Entretanto, foram feitas adaptacdes nas
instrugdes e na escala de resposta para que fosse possivel
mensurar atitudes. Nos instrumentos originais, a per-
gunta central geralmente solicitava ao respondente que
avaliasse com qual frequéncia aquele comportamento era
apresentado por ele mesmo (caso fosse gestor) ou por seu
lider (em caso de pesquisa de hetero-avaliagio com su-
bordinados). A escala de resposta em geral era tipo Likert,
com 5 ou 7 pontos, com os extremos indicando Nunca
¢ Sempre. No instrumento aqui utilizado, as instrugoes
solicitavam aos participantes que indicassem o quio favo-
rdveis ou contririos eram em relagio 4 adogao, por parte
de um gestor, de cada um dos comportamentos listados.
Foi incluida uma escala de resposta tipo Likert, com 7
pontos, variando em -3 (totalmente contririo) e +3 (to-
talmente favorivel), sendo 0 equivalente a neutro.

Amostra

O instrumento elaborado foi aplicado a uma amos-
tra nio-probabilistica por conveniéncia de 324 profissio-
nais de Brasilia, sendo 76% homens, 61,1% com nivel
superior completo, 88,5% de 6rgios ptiblicos, 68,2% vin-
culados a organizagdes de cunho militar. A idade média
foi de 33,36 anos (DP = 8,67), o tempo médio de servico

na atual organizagio era de 6,75 anos (DP = 8,94) e o
tempo médio de exercicio de fungio gerencial era de 2,26
anos (DP = 4,34). Ap6s o tratamento dos casos omissos
(missings) e de valores extremos (outliers uni e multiva-
riados), 287 questiondrios foram considerados vilidos.
Como a escala é composta por 45 varidveis, tem-se 6,38
sujeitos por item, tamanho superior as recomendagdes
de Hair, Black, Babin, Anderson e Tatham (2009) de se
ter uma amostra de pelo menos 200 sujeitos e pelo me-
nos 5 sujeitos por item. Portanto, julga-se que a amos-
tra é adequada para a realizagio de uma andlise fatorial
exploratdria.

Procedimentos

Os dados foram coletados em questiondrio impres-
so, precedido por um termo de consentimento explican-
do os objetivos do estudo e garantindo o sigilo das infor-
magdes fornecidas. Embora esta pesquisa nio tenha sido
submetida a um comité de ética, foram observadas as re-
comendagdes de ética em pesquisa, em especial quanto a
preservagio da seguranca dos respondentes, que partici-
param voluntariamente. Os sujeitos foram abordados em
seus locais de trabalho, em ambientes de treinamento ou
em salas de aula de cursos de graduagio e pés-graduagio.
Embora estivessem em geral reunidos em grupo nesses
locais, os participantes responderam ao questiondario in-
dividualmente. Os dados passaram por anilises prelimi-
nares para verificagio ¢ tratamento de casos omissos ¢
extremos. Foram feitas anélise paralela para decisio sobre
o nuimero de fatores a extrair e andlise fatorial exploratd-
ria para determinagio da estrutura. As anilises estatisti-
cas foram realizadas com os softwares SPSS, versao 19,
e RanEigen (Enzmann, 1997). Relatam-se, a seguir, os
resultados.

Resultados

Uma anilise fatorial preliminar da escala com os 45
itens apontou que os 8 itens de lideranga laissez-faire se
agruparam em um fator especifico que teve correlagio
baixa com fatores da lideranga transacional e correlagio
negativa com o fator de lideranca transformacional. Tal
resultado indica que, a0 menos quando se trata de atitu-
de frente a estilo de lideranga, o comportamento passivo
tende a ser percebido mais como auséncia de lideranga
do que como uma dimensao do estilo transacional. Daf
seu posicionamento oposto (com alta correlagio nega-
tiva) A lideranga transformacional que, segundo alguns
autores, como Yulk (1999) e Vizeu (2011), apresenta
tragos de uma lideranga herdica ou ideal. Assim sendo,
como o objetivo aqui é validar uma escala especifica para
atitudes frente i lideranga transacional e transformacio-
nal, e nio para auséncia de lideranga, serio relatados a
seguir os resultados da andlise fatorial exploratéria reali-
zada com os 37 itens restantes, excluidos, portanto, os 8
de lideranga passiva.
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O passo inicial foi a verificagdo da fatorabilidade da
matriz de correlacoes dos itens e do ntimero de fatores a
serem extraidos. Apesar de apenas cerca de 30% das cor-
relacoes entre itens terem ficado acima de 0,30, 76% delas
foram significativas (p<0,05). O KMO foi de 0,90, dentro,
portanto, da classificagio de fatorabilidade maravilhosa,
conforme Kaiser (1974, citado por Pasquali, 2011). Além
disso, a andlise da matriz anti-imagem, recomendada por
Field (2009) e Tabachnick e Fidell (2007), indicou que os
valores das correlagdes multiplas de cada varidvel com as
demais ficaram todos acima de 0,70, ou seja, hi elevado
percentual de associagio de cada varidvel com as demais.
Portanto, evidéncias foram encontradas da existéncia de
um contexto favoravel a fatorabilidade da matriz.

A decisao do ntimero de fatores a serem extraidos le-
vou em considera¢io os aspectos tedricos ¢ a andlise paralela,
proposta por Horn (1965, citado por Tabachnick & Fidell,
2007). Vale lembrar que Zwick ¢ Velicer (1986) compara-
ram métodos de determinagio de ntimero de fatores, dentre
eles a andlise paralela, o critério K1 e o grifico Scree. Eles
concluiram que a andlise paralela foi 0 método com maior
acuricia para estimar o ntimero de componentes.

A teoria apontava que poderiam aparecer de dois
(considerando somente os estilos gerais: transformacional
e transacional) a nove fatores (considerando as dimensdes
de cada estilo: seis do transformacional e trés do transa-
cional, lembrando que os itens laissez-faire foram elimi-
nados). Na condu¢io da anilise paralela, os autovalores
aleatdrios para uma amostra de 287 sujeitos ¢ 37 varidveis
foram estimados pelo software RanEigen. Comparando-
os com os autovalores empiricos, verificou-se que a partir
do quarto componente o autovalor aleatdrio passou a ser
maior do que o empirico. Ou seja, o cdlculo indica que as
correlagdes a partir do quarto componente sio espurias,
frutos do acaso ¢ nio de um fendmeno real identifica-
do pelos dados. Assim, nesse banco de dados, haveria, de
fato, até trés componentes. Optou-se, assim, por extrair
dois e trés fatores e comparar os resultados. As extragdes
foram feitas pelo método de Anilise dos Eixos Principais
(PAF), com rotagio obliqua (Promax), escolhida por se
acreditar que poderia haver correlagio entre os fatores.

Considerando a infla¢do dos erros padrio das cargas
fatoriais, Hair e cols. (2009) fornecem diretrizes para a
identificacio de cargas fatoriais significantes com base em
tamanho de amostra, poder do teste ¢ nivel de significAin-
cia desejado. Para amostras de 250 sujeitos, poder de 0,80
e nivel de significincia de 0,05, os autores sugerem usar
o pardmetro de 0,35 para se considerar uma carga fatorial
significante. Cargas de 0,30 seriam significantes em amos-
tras de 350 sujeitos ou mais. Como a amostra deste estudo
¢ de 287 respondentes, adotou-se o critério de carga fato-
rial de 0,35 para a inclusio de uma varidvel em um fator.

Inicialmente, verificou-se a quantidade de residuo
e de variincia explicada pelas solugdes bifatorial e trifato-
rial. Segundo Field (2009), um modelo com bom ajuste
deve apresentar 50% ou menos de residuos (covariincia
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residual) maiores que 0,05. Nesse caso, o modelo com 2
fatores apresentou 33% de residuos maiores que 0,05 ¢ o
modeclo com 3 fatores apresentou 25%. Quanto 3 varidn-
cia explicada, o modelo com 2 fatores explicaria 35,18%
da variincia ¢ o modelo com 3 fatores explicaria 40,66%.
Verifica-se que o modelo com 3 fatores tem 8% a menos
de residuos ¢ explica cerca de 5% a mais na variincia. No
entanto, ¢ um modelo mais complexo, contrariando, por-
tanto, o principio da parciménia (Pasquali, 2011). Uma
anélise inicial dos itens de cada fator indicou que, no mo-
delo trifatorial, o fator 1 agrupou prioritariamente itens de
lideranca transformacional, o fator 2 da dimensio de ne-
gociagio de trocas da lideranga transacional e o fator 3 da
dimensio puni¢io contingente da lideranga transacional.
J4 no modelo bifatorial, essas duas dimensoes da lideranga
transacional se uniram para formar um fator tnico de li-
deranga transacional. Assim, considerando os indicadores
estatisticos ¢ a interpretabilidade de fatores, a extragio de 2
fatores pareceu adequada para a matriz em andlise.

As cargas fatoriais da solugio bifatorial foram, entio,
avaliadas para a verificagio de itens sem carga acima de
0,35 em nenhum dos fatores e itens agrupados em fa-
tores distintos de sua concepgio tedrica. Dos 37 itens,
5 foram excluidos por apresentarem um dos problemas
acima (“Ter ideias que forgam os membros da equipe a
repensar algumas ideias sobre as quais nunca haviam se
questionado”; “Avisar quando o desempenho dos mem-
bros da equipe ¢ insatisfatério”; “Tratar os membros da
equipe sem considerar seus sentimentos pessoais”; “Nio
se contentar com o quase perfeito”; “Avisar quando o tra-
balho dos membros da equipe fica abaixo do esperado”).
De fato, todos estavam entre os itens com as menores
comunalidades (girando entre 0,04 ¢ 0,25), sendo que,
para Hair e cols. (2009), comunalidades abaixo de 0,50
tornam as varidveis candidatas 4 eliminagio. Em segui-
da, foram calculadas as cargas fatoriais ¢ as correlagdes
item-total para os 32 itens remanescentes, bem como os
alfas de Cronbach para os dois fatores. Nio houve itens
complexos. Nessa nova matriz, a variincia total explicada
ficou praticamente inalterada, fixando-se em 38,48%.

O fator 1 ficou composto por 24 itens, enquanto o 2
ficou com 8 itens. Com essa configuragio, a consisténcia
interna do fator 1 apresenta indices favoraveis, com alfa
de Cronbach de 0,91. J4 o fator 2 apresenta uma consis-
téncia moderada, com alfa de 0,74. O valor médio das
cargas fatoriais foi de 0,58 para o fator 1 e 0,52 para o
fator 2. Ja o valor médio da correla¢io item-total corri-
gida (correlagio de cada item com o escore fatorial) foi
de 0,55 para o fator 1 ¢ 0,44 para o fator 2. As Tabelas 2 e
3 apresentam os itens de cada fator, com sua carga e cor-
relacio item-total corrigida. As tltimas linhas das tabelas
mostram os autovalores de cada fator ¢ sua varidncia total
explicada (autovalor dividido pelo ntimero de varidveis),
bem com secu alfa. Ressalte-se que, como ha correlagio
entre fatores, a soma das variincias explicadas por fator é
diferente da variincia total explicada da escala.
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;I;aelﬁgczargas fatoriais e correlacaoitem-total corrigida do fator 1: Lideranga Transformacional
Item CF CIT
Conseguir que o grupo trabalhe junto em busca do mesmo objetivo.’ 0,76 0,71
Incentivar os funcionérios a trabalharem em equipe.’ 0,75 0,68
Desenvolver atitude e espirito de equipe entre seus funcionarios.’ 0,72 0,66
Elogiar quando os membros da equipe fazem um trabalho acima da média.’ 0,71 0,65
Apresentar novas formas de olhar para as coisas que costumavam
ser confusas para os membros da equipe.” 0,68 0,66
Sempre dar feedback positivo quando um membro da equipe tem bom desempenho.’ 0,67 0,61
Buscar novas oportunidades para a unidade/departamento/organizacéo.’ 0,64 0,58
Entender claramente para aonde a equipe esté indo.! 0,63 0,61
Liderar pelo exemplo.® 0,60 0,60
Elogiar pessoalmente os membros da equipe quando eles fazem um trabalho de destaque. 0,60 0,57
Tracar um futuro interessante para o grupo de trabalho.' 0,59 0,56
Promover a colaboracéo entre os grupos de trabalho.’ 0,58 0,54
Inspirar outros com seus planos para o futuro.' 0,57 0,60
Agir sem considerar os sentimentos dos membros da equipe.’ (R) 0,57 0,50
Liderar “fazendo” ao invés de simplesmente “dizendo”.’ 0,55 0,53
Fornecer um bom modelo a seguir.’ 0,55 0,53
Insistir no melhor desempenho da equipe.* 0,52 0,52
Demonstrar reconhecimento especial quando o trabalho dos membros da equipe é muito bom.’ 0,50 0,52
Estimular os individuos a pensar sobre problemas antigos de novas maneiras.’ 0,49 0,48
Mostrar respeito pelos sentimentos dos membros da equipe.’ 0,48 0,46
Geralmente néo reconhecer o bom desempenho dos membros da equipe.” (R) 0,48 0,42
Considerar as necessidades pessoais dos membros da equipe.’ 0,44 0,45
Mostrar que tem expectativas altas em relagdo a equipe.* 0,41 0,42
Conseguir fazer com que outros se comprometam com sua visdo de futuro.! 0,40 0,44
Autovalor 8,62
%Variancia Explicada 26,94
Alfa de Cronbach 0,91

Notas. CF=Carga Fatorial; CIT=Correlacao Item-Total corrigida; (R) = item com codificagao invertida.

! Origem dos itens: TLI, sub-escala Articular uma viséo
? Origem dos itens: TLI, sub-escala Estimulac&o intelectual

° Origem dos itens: TLI, sub-escala Estimular a aceitagdo de metas do grupo

“ Origem dos itens: TLI, sub-escala Expectativa de alta performance
° Origem dos itens: TLI, sub-escala Prover um modelo apropriado

° Origem dos itens: TLI, sub-escala Suporte individualizado

’ Origem dos itens: LRPQ, sub-escala Recompensa Contingente

Pode-se concluir que o primeiro fator reuniu pra-
ticamente todos os itens da lideranca transformacional,
das suas seis dimensdes (articular uma visdo, estimulacio
intelectual, estimular a aceitagio de metas de grupo, ex-
pectativa de alta performance, prover um modelo apro-
priado e suporte individualizado). Reuniu também itens
da dimensio recompensa contingente do estilo de lide-
ranga transacional, que tem como foco reconhecimento e
feedback positivo (exemplo: “Elogiar quando os membros
da equipe fazem um trabalho acima da média”). Como
alguns autores apontam a recompensa contingente como

caracteristica transformacional (Goodwin e cols., 2001;
Hinkin & Schriesheim, 2008), sugere-se que o nome do fa-
tor seja Lideranca Transformacional (24 itens, oo = 0,91).

J4 o segundo fator reuniu 5 itens da dimensio ne-
gociagio de trocas e 3 itens da dimensio puni¢io contin-
gente do estilo transacional. Seu conteddo reflete com-
portamentos do gestor que faz acordos com os membros
da equipe para garantir seu bom desempenho e obter seu
apoio, e que avisa ou repreende a equipe no caso de mau
desempenho. O nome sugerido para o fator é Lideranga
Transacional (8 itens, o = 0,74).
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Tabela 3
Itens, cargas fatoriais e correlacdo item-total corrigida do fator 2: Lideranga Transacional
Item CF CIT
Fazer acordos com os membros da equipe com relagao
> 90, 0,69 0,58
ao que eles vao receber se fizerem o que deve ser feito.
Dizer aos membros da equipe o que fazer para serem recompensados pelos seus esforcos.” 0,66 0,57
Negociar com os membros da equipe sobre o que eles
P 0,59 0,50
podem esperar receber em troca das suas realizagoes.
Repreender membros da equipe se seu trabalho estiver abaixo dos padrdes.! 0,56 0,44
Mostrar seu descontentamento quando o trabalho
L . p A 0,43 0,38
dos membros da equipe é abaixo dos nivel aceitaveis.
Dar aos membros da equipe o que eles querem em troca do seu apoio.” 0,43 0,32
Deixar claro o que os membros da equipe podem esperar
> e - s 0,43 0,39
receber se seu desempenho atingir determinados padroes.
Indicar sua desaprovacao caso o desempenho dos
. ) . < 1 0,36 0,33
membros da equipe seja abaixo do que eles sao capazes.
Autovalor 3,15
%Variancia Explicada 9,84
Alfa de Cronbach 0,74

Notas. CF=Carga Fatorial; CIT=Correlacdo Item-Total corrigida.

' Origem dos itens: LRPQ, sub-escala Punicdo Contingente.

? Origem dos itens: MLQ, sub-escala Negociagéo de Trocas (itens mencionados por Hinkin & Schriesheim, 2008)

Discussao

A anilise fatorial da escala de atitudes frente a estilos
de lideranga apontou que o instrumento apresenta estru-
tura coerente com dimensodes tedricas. Os dois fatores
explicam 38,48% variincia. Embora seja um percentual
compativel com outras escalas de ciéncias comporta-
mentais, ¢ preciso ressaltar que ainda hd uma quantidade
substancial de variincia nio explicada.

No geral, a confiabilidade da escala é boa. O fator
Lideranca Transformacional teve bom indice de con-
sisténcia (24 itens, oo = 0,91), enquanto o da Lideranga
Transacional obteve um indice moderado (8 itens,
o = 0,74). Segundo Hair ¢ cols. (2009), hd uma relagio
positiva entre o alfa de Cronbach e o ndmero de itens.
De fato, o primeiro fator ficou com 24 itens, enquanto
o segundo agrupou 8 itens. Registre-se que, inicialmen-
te, a dimensio puni¢io contingente, incluida no fator
Lideranca Transacional, tinha cinco itens, mas dois de-
les acabaram eliminados durante o processo de anilise
fatorial. Verificou-se que, no questionario aplicado, um
desses itens apresentou um erro de digitagio que pode
té-lo tornado confuso para os respondentes. Talvez fosse
recomenddvel a realizagio de nova tentativa de inser¢io
desses dois itens na escala para avaliar se eles podem vir
a se agrupar com os demais itens do fator Transacional
¢ aumentar sua consisténcia. Ademais, ¢ preciso lem-
brar que o fator Transacional agrupou itens provenien-
tes do LRPQ (subescala puni¢io contingente) e também
do MLQ (subescala negociagio de trocas). A anilise de
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Hinkin & Schriesheim (2008) sobre o MLQ ji havia
apontado que talvez a subescala de negociagio de trocas
precisasse de mais itens. Portanto, outra opgio seria for-
mular novos itens para esse fator.

Outro fato a se ressaltar é o agrupamento dos
itens ligados a recompensa contingente no fator
Transformacional. Na literatura de lideranca transfor-
macional e transacional, diversos achados empiricos de-
monstraram alta correlagio entre essa dimensio e a li-
deranga transformacional, tanto é que se cogita que essa
caracteristica possa pertencer a ambos os grupos, ou até
ser mais transformacional do que transacional (Bass &
Riggio, 2006; Goodwin, Wofford, & Whittington, 2001;
Hinkin & Schriesheim, 2008; Yulk, 1999). O fato de as
dimensoes da lideranca transformacional nio terem se
separado também nio é novo. Em 1999, Bass ji comen-
tava que, embora seu modelo propusesse a existéncia
de quatro dimensdes transformacionais, continuava em
aberto a possibilidade de que menos fatores fossem ne-
cessdrios. Bass ¢ Riggio (2006) também reafirmam que,
dadas as geralmente elevadas correlagdes entre as dimen-
sdes transformacionais, ¢ aceitavel trabalhar com um in-
dicador geral de liderancga transformacional, como ji foi
feito em alguns estudos (por exemplo, Avolio, Zhu, Koh,
& Bathia, 2004; Rubin, Munz, & Boomer, 2005).

Registre-se ainda que os dois fatores aqui encontra-
dos apresentaram baixa correlagio positiva, coerente com
a perspectiva de Bass (1999) de que nio haveria oposi¢io
entre os estilos, e sim complementaridade. Para Burns, o
primeiro a abordar esses estilos, ainda na década de 70,
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haveria uma dicotomia entre os dois tipos de lideranga: ou
o lider seria transacional, ou transformacional. Tratando
de atitudes, possivelmente a atitude favordvel em rela¢io
a um estilo corresponderia a uma atitude desfavoravel
em relagio ao outro. No entanto, segundo Bass (1999),
pesquisas tém proposto que a lideranca transformacio-
nal aumenta os efeitos da lideranca transacional, ou seja,
a primeira complementaria a segunda. Waldman, Bass e
Yammarino (1990), por exemplo, estudando os predito-
res da efetividade do lider, verificaram que os comporta-
mentos transformacionais explicavam variincia além da
que ja havia sido explicada pelos comportamentos transa-
cionais. Para Bass (1999), lideres em geral apresentariam
comportamentos dos dois estilos de lideranga. Outra di-
cotomia muito discutida em estudos de lideranga é quan-
to ao foco do lider: para as tarefas ou para as pessoas/rela-
cionamentos. Yulk (2010) comenta que, embora muitos
resultados de pesquisas tenham sido inconclusivos, po-
de-se identificar um padrio geral que sugere que lideres
efetivos usem um padrio de comportamentos apropriado
a situagio e com elevada preocupacio tanto para tarefas,
quanto para relacionamentos. Ou seja, nesse caso have-
ria também complementaridade. Bass (1999) atirma que
“os melhores lideres sio tanto transformacionais quanto

transacionais” (p. 21). Mas hd em geral a predominincia
de um deles. Para o autor, lideres mais eficazes e que sa-
tisfazem mais os liderados tendem a ser mais transforma-
cionais e menos transacionais. Nesse contexto, é possivel
supor que a atitude favordvel em relagio a um estilo nio
necessariamente corresponda a uma atitude desfavoravel
em relagio ao outro.

Conclui-se que este trabalho traz uma contribuigio
para pesquisadores ¢ profissionais da drea de gestio de pes-
soas, pols apresenta um instrumento para mensurar um
possivel antecedente do comportamento gerencial: as ati-
tudes. Um préximo estudo poderia incluir a escala aqui
proposta ¢ alguma medida de comportamento gerencial, de
maneira a verificar se as atitudes sio, pelo menos até certo
ponto, preditoras de comportamentos. Confirmando-se
essa hipdtese, abre-se um caminho para que as organiza-
¢Oes prevejam o comportamento de lideres e potenciais li-
deres por meio de suas atitudes perante estilos de lideranca.
Uma limitagio do estudo, no entanto, é a especificidade da
amostra, caracterizada prioritariamente por homens (76%)
empregados em 6rgios publicos (88,5%) ¢ a maioria vin-
culada a organiza¢des de cunho militar (68,2%). Sugere-se
areplicagio do estudo em outros contextos para confirmar
a estrutura encontrada para a escala.

Referéncias

Avolio, B. J., Walumbwa, F. O., & Weber, T. J. (2009). Leadership: Current theories, research, and future directions. Annual Review of
Psychology, 60, 421-449. doi: 10.1146/annurev.psych.60.110707.163621

Avolio, B.].,Zhu, W, Koh, W/, & Bathia, P. (2004). Transformational research and organizational commitment: Mediating role of psychological
empowerment and moderating role of structural distance. Journal of Organizational Behavior, 25, 951-968. doi: 10.1002/job.283

Bass, B. M. (1990). From transactional to transformational leadership: learning to share the vision. Organizational Dynamics, 18(3), 19-31.

doi: 10.1016/0090-2616(90)90061-S

Bass, B. M. (1999). Two decades of research and development in transformational leadership. European Journal of Work and Organizational

Psychology, 8(1), 9-32. doi:10.1080/135943299398410

Bass, B. M. & Riggio, R. E. (2006). Transformational Leadership. (2a ed.). New York, NY: Psychology Press.

Eagly, A. H., & Chaiken, S. (1998). Attitude Structure and Function. Em D. T. Gilbert, S. T. Fiske, & G. Lindzey. The Handbook of Social
Psychology (4a ed., pp. 269-322). New York, NY: McGraw-Hill.

Field, A. (2009). Discovering statistics using SPSS (3a ed.). London, UK: Sage.

Enzmann, D. (1997). Ran Eigen: a program to determine the parallel analysis criterion for the number of principal components. Applied
Psychological Measurement, 21, 232.

Goodwin, V. L., Wofford, J. C., & Whittington, J. L. (2001). A theoretical and empirical extension to the transformational leadership
construct. Journal of Organizational Behavior, 22, 759-774. doi: 10.1002/job.111

Gorenstein, J. P (2011). The effect of transformational leadership on employee commitment to change in the Central Bank of Brazil. Dissertacio de
mestrado nio-publicada. London School of Economics and Political Science. Londres.

Hair Jr., J. F, Black, W. C., Babin, B. J., Anderson, R. E., & Tatham, R. L. (2009). Andlise multivariada de dados (6a ed.). Porto Alegre: Bookman.

Hambleton, R. K. (1994). Guidelines for adapting educational and psychological tests: A progress report. European Journal of Psychological
Assessment, 10, 229-244. doi: 10.1027/1901-2276.61.2.29

Heinitz, K., Liepman, D., & Felfe, J. (2005). Examining the factor structure of the MLQ: Recommendation for a reduced set of factors.
European_Journal of Psychological Assessment, 21, 182-190. doi: 10.1027/1015-5759.21.3.182

Hinkin, T. R., & Schiesheim, C. A. (2008). Theoretical and empirical examination of the transactional and non-leadership dimensions of the
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ). The Leadership Quarterly, 19, 501-513. doi: 10.1016/j.leaqua.2008.07.001

Lowe, K. B., Kroeck, K. G., & Sivasubramaniam, N. (1996). Effectiveness correlates of transformational and transactional leadership: A
meta-analytic review of the MLQ literature. The Leadership Quarterly, 7, 385-425. doi: 10.1016/S1048-9843(96)90027-2

Neiva, E. R., & Mauro, T. G. (2011). Atitudes e mudanca de atitudes. Em C. V. Torres & E. R. Neiva. (Org.), Psicologia social: Principais temas
e vertentes. (pp. 171-203). Porto Alegre, RS: Artmed.

Pasquali, L. (2011) Andlise fatorial para pesquisadores. Brasilia, DF: LabPAM.

Podsakoff; PM., Mackenzie, S. B., & Bommer, W. H. (1996). Transformational Leader Behaviors and Substitutes for Leadership as Determinants of Employee
Satistaction, Commitment, Trust, and Organizational Citizenship Behaviors. Journal of Management, 22, 259-298. doi: 10.1177/014920639602200204

Avaliacdo Psicolégica, 2013, 12(2), pp. 157-166 | 165



L Fonseca, A. M. O., & Porto, J. B.

Podsakoff, P M., Mackenzie, S. B., Moorman, R. H., & Fetter, R. (1990). Transformational leader behaviors and their effects on follower™ trust
in leader, satisfaction, and organizational citizenship behavior. Leadership Quarterly, 1, 107-142. doi: 10.1177/014920639602200204

Rubin, R. S., Munz, D. C., & Boomer, W. H. (2005). Leading from within: The effects of emotion recognition and personality on
transformational leadership behavior. Academy of Management Journal, 48, 845-858. doi: 10.2307/20159701

Schriesheim, C. A., Castro, S. L, Zhou. X., & DeChurch, L. A. (2006). An investigation of path-goal and transformational leadership theory
predictions at the individual level of analysis. The Leadership Quarterly, 17, 21-38. doi:10.1016/j.leaqua.2005.10.008

Schriesheim, C. A, Hinkin, T. R., & Tetrault, L. A. (1991). The discriminant validity of the Leader Reward and Punishment Questionnaire
(LRPQ) and satisfaction with supervision: A two-sample, factor analytic investigation. Journal of Occupational Psychology, 64, 159-166.
doi: 10.1111/§.2044-8325.1991.tb00550.x

Tabachnick, B. G. & Fidell, L. S. (2007). Using multivariate statistics (5a ed.). Boston, MA: Allyn and Bacon.

Tejeda, M. J., Scandura, T. A., & Pillai, R. (2001). The MLQ revisited: Psychometric properties and recommendations. The Leadership
Quarterly, 12, 31-52. doi: 10.1016/5S1048-9843(01)00063-7

Vizeu, F. (2011). Uma aproximagio entre lideranga transformacional e teoria da agio comunicativa. Revista de Administragdo Mackenzie, 12(1),
53-81. doi: 10.1590/S1678-69712011000100003

Waldman, D. A., Bass, B. M., & Yammarino, F. J. (1990). Adding to contingent-reward behavior: The augmenting effect of charismatic
leadership. Group and Organizational Studies, 15, 381-394. doi: 10.1177/105960119001500404

Yulk, G. (1999). An evaluation of conceptual weaknesses in transformational and charismatic leadership theories. The Leadership Quarterly,
10, 285-305. doi: 10.1016/S1048-9843(99)00013-2

Yulk, G. (2010). Leadership in organizations. (7a ed.). Upper Saddle River (NJ): Prentice Hall.

Zwick, W. R. & Velicer, W. F. (1986). Comparison of five rules for determining the number of components to retain. Psychological Bulletin,
99, p. 432-442. doi: 10.1037/0033-2909.99.3.432

Recebido em marco de 2012
Reformulado em outubro de 2012
Aprovado em dezembro de 2012

Sobre as autoras
Ana Marcia de Oliveira Fonseca é Mestre em Psicologia Social, do Trabalho ¢ das Organiza¢des pelo Departamento de Psicologia

Social ¢ do Trabalho da Universidade de Brasilia (UnB).
Juliana Barreiros Porto ¢ Doutora em Psicologia pela UnB. Professora do IP/UnB, Brasillia/DF, Brasil.

166 | Avaliacdo Psicoldgica, 2013, 12(2), pp. 157-166



