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RESUMO

Este estudo teve como objetivo avaliar a relagdo entre a percepc¢ao sobre o estilo de lideranga
dos gestores e o bem-estar no trabalho dos colaboradores de um centro universitario. A
pesquisa teve abordagem quantitativa, descritiva, utilizando o método de pesquisa survey e
técnicas uni e multivariadas para a analise dos dados. Das trés hipoteses testadas, todas foram
suportadas. Foram confirmadas as relagdes positivas entre o bem-estar no trabalho dos
colaboradores com os estilos de lideranga transformacional e transacional que manifesta o
gestor e relagdo negativa com o estilo de liderancga laissez-faire. Constatou-se que o estilo de
lideranca mais presente entre os gestores ¢ o transacional e que os aspectos positivos se
sobressaem aos aspectos negativos do bem-estar no trabalho. As contribui¢des da pesquisa
estdo centradas no fato de que o bem-estar tem sido pesquisado com o objetivo de se
compreender o fendmeno, além de fomentar ideias para construgdo de politicas e diretrizes
organizacionais, abordando suas caracteristicas em contextos especificos. J& a lideranca,
busca o entendimento de como os lideres podem promover alguma mudanga no ambiente de
trabalho, explorando mecanismos causais.

Palavras-chave: Lideranca. Estilos de Lideranga. Bem-Estar no Trabalho.

ABSTRACT

This study aimed to assess the relationship between the perception of managers' leadership
style and the well-being at work of employees at the University Center. The research had a
quantitative, descriptive approach, using the survey research method and uni and multivariate
techniques for data analysis. Of the three hypotheses tested, all were supported. The positive
relationships between the well-being at work of employees and the transformational and
transactional leadership styles expressed by the manager and a negative relationship with the
laissez-faire leadership style were confirmed. It was found that the most common leadership
style among managers is transactional and that the positive aspects stand out from the
negative aspects of well-being at work. The research contributions are centered on the fact
that well-being has been researched with the aim of understanding the phenomenon, in
addition to fostering ideas for the construction of organizational policies and guidelines,
addressing its characteristics in specific contexts. Leadership, on the other hand, seeks to
understand how leaders can promote some change in the work environment, exploring causal
mechanisms.

Keywords: Leadership. Leadership Styles. Wellness at Work.
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1 INTRODUCAO

As pessoas as pessoas sao ativos intangiveis importantes para as organizagdes, assim,
os lideres possuem o desafio de criar valorizagdo, satisfagdo e condi¢des para estimular a
realizagdo do trabalho, identificando assim estratégias eficazes para a promocao do bem-estar
das pessoas em seu ambiente laboral (OLIVEIRA; GOMIDE JUNIOR; POLI, 2020). Além de
uma avaliacdo geral da vida que reflita realizacdo, € preciso considerar o papel que o trabalho
desempenha na vida das pessoas (OLIVEIRA-SILVA; PORTO, 2021).

Para Silva, Paschoalotto e Endo (2020) lideranga ¢ um tema que desperta o interesse
das organizacdes, pois se acredita que pode ser uma das possibilidades de os gestores
romperem com as visoes tradicionais e tornar o trabalho mais gratificante tanto para si como
para a sua equipe. Estudar os seus estilos viabiliza um melhor entendimento das dinamicas
sociais e das realizagoes coletivas (BARBOSA; GAMBI; GEROLAMO, 2017; RODRIGUES
etal., 2019; ALVES et al., 2020).

O estilo do lider, o tipo de comprometimento que o individuo estabelece com seu
trabalho e sua percep¢do de bem-estar podem influenciar sua satide laboral. Para Paz et al.
(2020) a predominancia de aspectos positivos na vida de uma pessoa proporcionara efeitos no
sistema fisioldgico, o que poderd prevenir o surgimento de doengas. Constantemente, mais
pesquisas surgem reafirmando a importancia do bem-estar e suas dimensdes
(ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004) e como estas interferem em todos os aspectos da
vida, sejam eles emocionais, sociais ou profissionais (PAZ et al., 2020). Importante salientar
que uma das principais razdes de afastamento do trabalho, segundo dados da Organizacao
Mundial da Satde (OMS, 2021) ¢ a depressdo, sendo este um disturbio mental relacionado
diretamente com a percepcao de bem-estar.

Desta forma, pode-se argumentar que os objetos que compdem uma empresa nao a
fazem funcionar nem atingir seus objetivos, mas sim, as pessoas. Ou seja, as pessoas
constituem a esséncia de qualquer organizacdo e, em se tratando de Institui¢des de Ensino
Superior (IES), cujo insumo bésico ¢ a inteligéncia, elas sdo, a0 mesmo tempo, a matéria
prima e o instrumento da produ¢do intelectual. O modelo gerencial para estas institui¢oes,
onde o elemento humano ¢ tdo importante, requer de competéncias individuais,
comportamentais e técnicas (RUIZ, MARTENS; COSTA, 2020). Neste contexto, este estudo
teve como locus uma Instituicdo de Ensino Superior.

As IES, hoje se apresentam como centros reflexivos do saber, com profissionais
altamente capacitados, que tém a funcdo de produzir e socializar o conhecimento. Estas
instituicdes sdo instrumentos de renovacdo e mudanca e, historicamente, contribuem para o
avang¢o da ciéncia, tecnologia e inovagao técnica e social. Constitui um local propicio para a
discussao de ideias e ideologias e, também, o espaco intelectual onde o mérito e a
competéncia devem ser os passaportes para o reconhecimento e o sucesso (FAYOLLE;
REDFORD, 2015).
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Diante deste cenario, estabeleceu-se como pergunta de pesquisa: Qual a relacao da
percep¢ao dos colaboradores sobre o estilo de lideranca dos gestores € o bem-estar no
trabalho? Assim, o objetivo central da pesquisa foi avaliar a relagdo entre a percepgao sobre o
estilo de lideranga dos gestores € o bem-estar no trabalho dos colaboradores de um centro
universitario.

Identificar os estilos de lideranca e investigar o nivel de bem-estar no trabalho dos
colaboradores do Centro Universitario UNIDEAU poderd subsidiar o planejamento dos
processos de trabalho, fornecendo orientacdes ao setor de recursos humanos para fomentar
acoes adequadas, que contribuam para desenvolver um estilo de lideranga que proporcione o
bem-estar no trabalho, beneficiando assim, tanto o individuo quanto a Instituigao.

A pesquisa contribui teoricamente para ampliagdo dos estudos na area de
comportamento organizacional, especialmente sobre a relagdo dos constructos centrais da
investigagdo em uma instituicdo de ensino superior. Arnold et al. (2015) enfatizam a
importancia da lideranga para o bem-estar e satide dos funciondrios sinaliza para que novos
estudos sejam realizados visando compreender outras variaveis envolvidas.

Na sequéncia desta secdo, apresenta-se o rereferencia tedrico sobre lideranca ¢ bem
estar no trabalho. Em seguida se evidencia o método empregado no estudo. A quarta etapa ¢
dedicada a apresentagdo, analise e discussao dos resultados e a ultima contempla as

consideracdes finais, seguidas pelas referéncias utilizadas.

2 LIDERANCA

O conceito de lideranca estd em continuo processo de transformacdo, por isso a
dificuldade em identificar com uma Uunica definicdo (DAY; HARRISON, 2007). Altera de
acordo com a abordagem adotada, em funcdo do enfoque da linha de estudo dos
pesquisadores, e pelas perspectivas individuais e seus aspectos de interesse (NORTHOUSE,
2015).

Para Burns (1978) a lideranga ¢ um fendmeno dual, no qual o ato de liderar e o de
seguir o lider se retroalimentam. E a arte de mobilizar os que queiram lutar por aspiragdes
compartilhadas. Para Yukl (2012), ela tem sido definida em termos de comportamentos,
influencia, padrdes de interagdo, papel dos relacionamentos e ocupagdo de uma posi¢do
administrativa, relacionando algumas defini¢cdes representativas nos ultimos cinquenta anos:
a) ¢ o incremento da influéncia sobre uma submissao mecanica com as diretrizes rotineiras da
empresa; b) € o processo de influenciar as atividades de um grupo organizado em direcdo a
realizagdo de um objetivo; e, ¢) € um processo de dar propdsito ao esforco coletivo e provocar
o desejo de despender este esfor¢o para atingir o objetivo proposto.

Depreende-se que a lideranga estd presente em varios ambientes como escolas,
empresas, comunidades ¢ demais organiza¢des ou grupos sociais. E um tépico de interesse

multidisciplinar e um amplo campo para estudos e pesquisas. Os estudos sistematicos sobre
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lideranga surgiram no inicio do século XX, com a teoria dos tracos, caracterizada pela
abordagem da personalidade do lider, passando pelas teorias comportamentais, situacionais e
contingenciais. A partir de 1980, ganham forcas as teorias que abordam a lideranca
transformacional, transacional, bem como o conceito laissez-faire.

A lideranca transformacional tem como objetivo mudar a forma como seus liderados
se percebem, fazendo com que eles identifiquem como o meio pode oferecer oportunidades
(AVOLIO; BASS, 2004). Nesse estilo de lideranca hd um entendimento de proposito, de fazer
sentido € um sentimento familiar, no qual os interesses sdo compartilhados com um senso de
objetivo comum, no qual o destino leva lideres e liderados para mesma diregao, os lideres sao
modelos, mentores, treinadores, representam inspiragao.

O estilo de lideranga transacional ¢ aquele no qual os lideres trocam uma série de
transagdes com seus seguidores. As naturezas das transagdes sdo diversas e os lideres as
executam por meio de politicas e procedimentos estabelecidos, promovendo recompensas ou
puni¢des no cumprimento das atividades dos seus seguidores (KELLY, 1998).

A lideranga laissez-faire é marcada pela falta de responsabilidade na postura dos
lideres, passando para os liderados as responsabilidades, eles se recusam a tomar decisoes e
acabam interferindo quando um problema maior se instala, para que o objetivo seja atingido,
caso contrdrio essa falta de postura ¢ reconhecida neste estilo (BASS et al., 2003). Ao
contrario da Lideranga transacional e transformacional, aqui ndo € possivel encontrar um
ambiente de trabalho com objetivos definidos, pois o responsavel ndo assume qualquer plano
de acdo e adia a tomada de decisdo, ignorando suas responsabilidades.

Estudar lideranga e os seus estilos viabiliza um melhor entendimento das dindmicas
sociais e das realizagdes coletivas, nas areas de Gestdo e Administracdo. A lideranca ¢
considerada um fenomeno de interesse central, e cria valor nas empresas (SCHEIN, 2007), no
desenho e na execugdo eficaz de estratégias nas organizagdes. Para Gongalves (2008), ¢ um
tema que desperta o interesse das organizagdes, pois se acredita que pode ser uma das
possibilidades de os gestores romperem com as visoes tradicionais e tornar o trabalho mais
gratificante tanto para si como para a sua equipe.

3 BEM-ESTAR NO TRABALHO

Os estudos sobre bem-estar iniciaram por volta da década de 1960. Inicialmente,
entendia-se que a satisfacdo das necessidades para promog¢do de bem-estar estava mais
relacionada aos bens e recursos materiais, na qual eram priorizados os ganhos monetarios e os
bens e servicos que o dinheiro poderia comprar. Com o passar do tempo, verificou-se que
existiam outros aspectos que determinavam o bem-estar, como o estilo percebido no lider, as
relacdes sociais ¢ familiares, a saude, a satisfacdo no trabalho, a autonomia, entre outros
(MOLINA et al., 2017; PEREZ-NEBRA; QUEIROGA; OLIVEIRA, 2020; ROCHA
SOBRINHO; PORTO, 2012; SILVA, 2021; GNOATTO, 2021).

Revista GUAL, Floriandpolis, v. 15, n. 1, p. 92-114, janeiro-abril 2022 www.gual.ufsc.br [@orEE)
9% |Pagina



ESTILOS DE LIDERANGA DOS GESTORES UNIVERSITARIOS E SUA RELACAO COM O BEM-ESTAR
NO TRABALHO DOS COLABORADORES
DOI: https://doi.org/10.5007/1983-4535.2022.e83510

Os termos sobre o bem-estar, mesmo tendo alguma similaridade, ndo podem ser
tratados como sin6nimos. Podem ser denominados de outras formas como: felicidade,
satisfacdo, estado de espirito e afeto positivo. Porém, a defini¢ao desses conceitos ainda esta
em desenvolvimento (CACHIONI et al., 2017). Neste sentido, esse estudo contribuird para a
ampliacdo do entendimento acerca de uma das dimensdes do conceito, em relagcdo a outros
constructos comportamentais, em uma amostra brasileira, especificamente em instituicdo e
ensino superior.

O bem-estar no trabalho consiste na avaliagdo positiva das varias caracteristicas do
trabalho e inclui aspectos afetivos, motivacionais, comportamentais, cognitivos e
psicossomaticos (WARR; NIELSEN, 2018). Para Siqueira e Padovan (2008), ele pode ser
entendido como um constructo psicoldégico multidimensional, integrado por vinculos afetivos
positivos com a atuagdo profissional (satisfagdo e envolvimento) e com a organizagdo
(comprometimento afetivo).

Conforme Van Horn et al. (2004), a sensacdo de bem-estar no trabalho pode ser
concedida como a avaliagdo positiva de diferentes caracteristicas do ambiente laboral e inclui
aspectos afetivos, motivacionais, comportamentais, psicossomaticas e cognitivos. De acordo
com Paschoal e Tamayo (2008), apesar do trabalho ser um lugar privilegiado de emogdes, de
realizagdes e de construgdo da felicidade pessoal, a compreensdo do construto “felicidade no
trabalho” ¢ pouca e com o aumento da competitividade no mundo dos negocios e das novas
demandas que surgem, as organizagdes precisam criar agoes que de valor a seus funcionarios
e dar condigdes para seu desenvolvimento.

No Brasil, Paschoal e Tamayo (2008), elaboraram e validaram um instrumento que
envolve, abrange a proposta tanto no aspecto afetivo do bem-estar quanto no aspecto
cognitivo: a Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET). A Escala ¢ composta por duas partes:
uma de afeto e outra de expressividade e realizagdo no trabalho. Paschoal e Tamayo (2008),
definiram bem-estar no trabalho como a predominancia de emogdes positivas e a percepgao
do individuo de que o trabalho desempenhado proporciona o desenvolvimento de suas
habilidades e o auxilia no alcance de seus objetivos pessoais. Para os autores citados, o
construto abrange aspectos afetivos, como as emogdes € o humor, e aspectos cognitivos, como
a expressividade e a realizagdo. Este sera o conceito adotado para este estudo, pois envolve
um conjunto de conceitos, tanto do bem-estar subjetivo como do bem-estar psicologico.

Com base na teoria abordada, foram definidas as seguintes hipdteses:

Hi: O bem-estar no trabalho tem relacdo positiva com o estilo de lideranga
transformacional que manifesta o gestor.

H»: O bem-estar no trabalho tem relagdo positiva com o estilo de lideranca
transacional que manifesta o gestor.

H3: O bem-estar no trabalho tem relacdo negativa com o estilo de lideranca
laissez-faire que manifesta o gestor.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para levantamento dos dados, a pesquisa foi classificada como survey, que produziu
descrigdes quantitativas e obteve informagdes dos funcionarios do Centro Universitario
IDEAU, empresa privada situada no norte do estado do Rio Grande do Sul, regido Sul do
Brasil. Suas atividades iniciaram em 2005 e atualmente conta com mais de 15 cursos de
Ensino Superior. Também possui 3 unidades representantes, elas estdo localizadas em Passo
Fundo, Caxias do Sul e Bagé, tendo a sede da Matriz em Getualio Vargas.

A escolha deste objeto de estudo, justifica-se pelo fato da Instituicdo mostrar interesse
e preocupacao em relacdo aos estilos de lideranca e o bem-estar no trabalho do seus
colaboradores. Isto pode ser evidenciado na sua missao que € “oportunizar por meio do ensino
de exceléncia o aperfeicoamento teorico e pratico para a formacdo humana e o
desenvolvimento da sociedade.” Assim como um dos seus principios e valores “Qualificacao
institucional — qualificacdo permanente de seu quadro de pessoal, da sua estrutura, de seus
processos organizacionais ¢ de seus programas e agdes” (IDEAU, 2020)

Quanto ao momento de coleta de dados, a pesquisa se classifica como sendo de corte
transversal, porque a coleta aconteceu no periodo janeiro a fevereiro de 2021, por meio de
instrumento de pesquisa, o questionario de autopreenchimento. De acordo com levantamento
realizado junto a Instituicdo, o numero de colaboradores ¢ 95. Para saber o tamanho da
amostra minima foi calculado o tamanho de amostra simples de Barbetta (2002). Para tanto,
foi estabelecido um erro amostral toleravel de 5%, resultando em um nivel de confianca de
95%. A partir do célculo obtido o tamanho minimo da amostra, deveria ser de 77
respondentes. Para este estudo, a amostra obtida foi de 80 participantes. Os instrumentos
foram aplicados pessoalmente nos setores da Universidade, por uma das pesquisadoras.

Para atingir o objetivo do estudo, foram utilizados dois instrumentos como técnica de
coleta de dados: o Questionario Multifatorial de Lideranga de Avolio e Bass (2004), composto
por 36 itens, que levantou a percep¢do dos funcionarios sobre o estilo de lideranga dos
gestores; e a Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET), composta por 30 itens, proposta e
validada por Paschoal e Tamayo (2008).0Os instrumentos consistem em um levantamento por
meio de questiondrio de autopreenchimento que foram elaborados com base na escala Likert
de 7 pontos, com extremos de discordo totalmente(1) até concordo totalmente (7). Além dos
instrumentos, dados demograficos foram abordados ao final do instrumento.

Os dados coletados na survey para este estudo foram organizados numa planilha
eletronica Excel® para realizar o pré-tratamento seguindo as recomendagdes em Hair Jr. et al.
(2009). Uma vez concluida a tabulacdo de dados, a quase-normalidade dos dados foi
verificada pela assimetria [-2, +2] e curtose [-7, +7]. Para descrever os dados foi utilizada a
média (m), desvio padrdo (dp), frequéncia absoluta (n) e frequéncia relativa (%). Logo apds, o
estudo de confiabilidade das escalas para a amostra foi realizado pelo teste Alfa de Cronbach
(0oc; 1951) para verificar a consisténcia interna dos instrumentos seguindo a classificagdo de
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Landis e Koch (1977). Duas estratégias foram utilizadas, primeiro foi calculado o valor para a
escala com todos os seus itens, € em segundo, o valor sobre os itens de cada construto para
avaliar o impacto sobre o indice geral da escala e encontrar o melhor nivel de confiabilidade
possivel.

Para validar as dimensdes de primeira ordem dos constructos foi utilizada, em um
primeiro momento, a analise fatorial exploratoria (AFE). Os pressupostos foram verificados
pelo teste de esfericidade de Bartlett e pela medida de adequagdo da amostra usando o critério
de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Foi aplicado o método de extracao dos fatores por minimos
residuais com a rotagcdo promax por se tratar de varidveis em escala ordinal. E o nimero de
fatores extraido baseou-se na andlise paralela (COKLUK; KOCAK, 2016). Para a
apresentacdo dos resultados foi utilizado os valores das cargas fatoriais, percentual
acumulativo da variancia, correlacdo entre os fatores obtidos, medidas de ajuste do modelo
como a raiz do erro quadratico médio de aproximacdo (RMSEA), indice de Tucker-Lewis
(TLI) e o qui-quadrado (x?), e ainda, um grafico de seixos com a simulagdo realizada pela
analise paralela.

Em virtude dos resultados encontrados, e das hipoteses estabelecidas, foi necessario
aplicar a andlise fatorial confirmatéria (AFC) (BROWN, 2015) sobre a escala de estilos de
lideranga para identificar quais variaveis poderiam constituir os construtos lideranga
transformacional e transacional. Para validar o modelo, além dos indices RMSEA, TLI e x?,
também foram determinadas as cargas fatoriais (A), covariancia residual (d) e covariancia
fatorial (¢). Um protocolo post hoc foi utilizado para ajustar o modelo, observou-se a matriz
de correlagdes dos residuais observados buscando manter os valores abaixo de 0.20. Os
melhores modelos encontrados atendem a maioria dos indices de ajuste indicados na literatura
consultada.

Ja para a escala de bem-estar no trabalho (BET), outro procedimento foi adotado.
Como na AFE os resultados mostraram existir dois fatores onde no primeiro encontrado
evidenciou-se a associagdo entre as dimensdes realizacdo e afetos positivos, optou-se pela
proposta de uma foérmula, especifica para amostra, para a criagdo de um Unico indice de BET.
A partir da AFE, foi utilizada a média dos itens restantes do Fator 1 menos a média dos itens
restantes no Fator 2. A interpretagdo seguiu o mesmo sentido do valor do indice, sendo
interpretado na mesma medida da grandeza da magnitude positiva como de maior percepcao
de BET.

Uma vez com os indices confidveis e validos, foram realizados os testes de hipoteses.
No total foram incluidas nove variaveis, as oito variaveis dos construtos de lideranga
divididas nos dois construtos € em suas seis dimensoes, tratadas como variaveis
independentes, € uma variavel dependente, o indice de BET. As relagdes foram verificadas
pelo teste de correlagdo bivariada produto-momento de Pearson (r), pelo coeficiente de
terminagdo (r?) para avaliar o grau percentual da qualidade de ajuste dos modelos
encontrados, e, o nivel de significa¢do das correlagdes (p).
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Em relagdo aos dados sociodemograficos 54 (68%) sdo mulheres e 26 (33%) homens.
A respeito da idade categorizada, 25 (31%) sdo adultos jovens, 43 (54%) sdo adultos e 12
(15%) sdo adultos de meia-idade. Também, 37 (46%) dos participantes relataram possuir
companheiro (a) e 43 (54%) ndo possuir. Dos pesquisados, 41 (51%) informaram possuir
nivel de formagdo até graduacdo completa e 39 (49%) até pos-graduacdo stricto sensu
completo.

A respeito dos dados relativos a empresa, quanto ao setor de atuacdo, 29 (36%) dos
participantes relataram atuar no setor administrativo, 17 (21%) no ensino basico e/ou no
ensino superior ¢ 34 (43%) em servigos especializados. Quanto ao tempo que atuam na
empresa, 26 (33%) relataram estar vinculados até 2 anos, 29 (36%) que estdo até 5 anos e 25
(31%) estdo vinculados acima de 5 anos. E por fim, quanto a renda obtida, 65 (81%) relataram
receber até R$ 3,5 mil e 15 (19%) relataram receber acima de R$ 3,5 mil.

Para cada constructo foi calculada individualmente a confiabilidade da escala
adotando como critério o impacto que a retirada de um item teria sobre a medida total de
consisténcia interna, o processo se repetiu até que a retirada de algum item restante ndo
influenciasse de maneira positiva no valor obtido para o construto em questdo, tal
procedimento foi realizado anteriormente por Mun, Mun e Kim (2015). Um segundo critério
de retirada foi adotado quando mais de um item apresentava valor similar na medida de
confiabilidade, a maior for¢a de correlagdo entre o item analisado com os demais itens foi
utilizada como critério para decidir qual permaneceria na analise quando o indicador
representasse alta redundancia.

O resultado do processo obtido para escala de estilos de lideranga marca um valor de
ac = 0.90. Primeiramente, foram excluidos os itens que apresentaram correlagdes negativas
com os demais itens do questiondrio. Depois disso, o alto valor encontrado indicou
redundancia e exigiu o processo de eliminagdo a partir da forca de correlagdo, a escala final
resultou em um total quatorze itens. Os itens mantidos representam as cinco dimensdes de
Lideranga Transformacional, a dimensdo de Gestdo por Exceg¢do (Ativa) de Lideranca
Transacional e a dimensao de Gestao por Excecao (Passiva) de Lideranga Laissez-Faire.

Quanto aos resultados da consisténcia interna da escala de bem-estar no trabalho o
valore obtidos apods o processo foi de ac. = 0.90. Na escala resultante restaram seis itens, dois
referentes aos afetos positivos e quatro referentes a realizagdo. Nenhum item de afetos
negativos permaneceu na analise porque apresentaram correlagdes negativas.

Ap6s ter sido realizado o célculo da confiabilidade de cada um dos constructos, o
passo seguinte foi efetuar a andlise fatorial exploratoria. Hair Jr. et al. (2009), mencionam que
a AFE tem a finalidade de compreender melhor os dados, de maneira que se possa observar o
tipo de distribui¢do e a relacdo da linearidade entre as varidveis e as medidas aleatorias de

€11O0S.
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Os pressupostos foram avaliados pelo teste de esferecidade de Bartlett e pela medida
de adequacao da amostra usando o critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). O método de
extracdo dos fatores utilizado foi por minimo residuais com rotagdo promax. E o numero de
fatores foi calculado baseando-se na analise paralela (COKLUK; KOCAK, 2016).

O Quadro 1 mostra os resultados para a escala de estilo de lideranga utilizando os itens
restantes da analise de confiabilidade. E possivel perceber que as médias dos itens da
dimensdo lideranca laissez-faire sdo menores do que as dos demais itens. Os pressupostos de
adequacio das medidas (KMOgeral = 0.88, KMOjens > 0.76) e de esferecidade (x> = 1192.17,
df = 171, p < 0.0001) foram cumpridos. O modelo encontrado aponta para dois fatores na
escala, o primeiro fator agrupa os itens de lideranga transformacional e transacional, e o
segundo mostra os itens de liderancga laissez-faire.

Os dois fatores somam um 60.15% da variancia acumulada e se correlacionam
negativamente (r = -0.55). E quanto as medidas de ajuste do modelo, somente o teste qui-
quadrado consegue validd-lo (RMSEA = 0.11, IC90%grmsea 0.09-0.13, TLI = 0.83, x* =
269.32, df = 134, p < 0.0001). A Tabela 2 relata os resultados para a escala de bem-estar no
trabalho partindo dos itens restantes da analise de confiabilidade. E possivel perceber que as
médias dos itens da dimensdo afetos negativos sdo menores do que as dos demais itens. Os
pressupostos de adequagdo das medidas (KMOgeral = 0.80, KMOijens > 0.63) e de esferecidade
(x? = 547.60, df = 45, p < 0.0001) foram cumpridos. O modelo encontrado aponta para dois
fatores na escala, o primeiro fator agrupa os itens de afetos positivos e realizagdo, € o
segundo, remete aos itens de afetos negativos.

Os dois fatores explicam um 65.30% da variancia acumulada e se correlacionam
negativamente (r = -0.44). E quanto as medidas de ajuste do modelo, somente o teste qui-
quadrado consegue valida-lo (RMSEA = 0.17, 1C90%grmsea 0.13-0.21, TLI = 0.79, x? =
85.00, df = 26, p < 0.0001).

De modo a encontrar uma solugdo que separasse os constructos lideranga
transformacional e transacional, foi realizada uma andlise fatorial confirmatoria (AFC)
considerando estes constructos como de primeira ordem. O melhor modelo encontrado
apresentou valores de ajuste validos pelo teste do erro quadratico médio de aproximagao
(RMSEA) e pelo qui-quadrado (RMSEA = 0.08, IC90%grmsea 0.02-0.12, CFI = 0.97, TLI =
0.96, x> = 50.17, df = 34, p = 0.0365).

Como a relacdo entre os itens e os constructos possui uma validagdo parcial pelas
provas estatisticas, e ainda, que pese o fato de se tratar de uma escala amplamente utilizada
para a qual existe uma discussdo sobre a sua estrutura fatorial (TEPPER; PERCY, 1994;
ANTONAKIS, 2001; MUENJOHN; ARMSTRONG, 2008) que justifica a importancia do seu
uso devido ao conceito de lideranga possuir uma caracteristica dindmica e complexa em
virtude das diferentes caracteristicas dos lideres nas sociedades mundiais, optou-se por
assumir os resultados como validos para os constructos, e consequentemente, para avaliar as

hipoteses deste estudo.
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Tabela 1 Descritivos, medida de adequagao e cargas dos fatores da escala de estilo de lideranca

Minha Chefia imediata..... M Dp KMO Fatorl Fator2 S
TS1.3 — investe seu tempo ajudando os colegas 529 149 091 092 0.22
TS1.1 — fornce ajuda a equipe em troca dos seus esforgos 547 135 0.86 0.81 0.33
TF4.1 - examina situacdes criticas questionando se sdo adequadas 549 133 0.83 0.79 0.37
TS1.4 - expressa satisfacdo quando os funciondrios correspondem as expectativas 5.46 1.45 0.95 0.79 0.30
TS1.2 — discute sobre a responsabilidade e objetivos de desempenho 538 142 092 0.79 0.30
TF3.2 — fala com entusiasmo soreo que precisa ser realizado 549 146 090 0.79 0.38
TF5.2 — trata os funcionarios como pessoas e ndo apenas como parte de um setor  5.29 1.60 0.88 0.75 0.38
TF2.1 — conversa sobre suas crengas e valores mais importantes 4.67 1.68 0.86 0.74 0.52
TS2.3 — se mantém a par de todos os erros 5.04 144 091 0.72 0.50
TF4.2 — procura alternativas diferentes para solucionar problemas 544 139 090 0.70 0.48
TF2.2 — demonstra a importancia de se ter um forte senso de obrigacao 549 121 0.83 0.68 0.59
TF2.3 — leva em considerag@o as questdes ticas e morais nas decisdes 547 138 091 0.67 0.49
TF5.3 — considera individualmente as habilidades, necessidades e aspira¢des 491 1.69 094 0.64 0.53
LF2.2 — normalmente ¢ ausente quando solicitado 245 1.83 0.82 0.87 0.32
LF1.2 — espera as coisas darem errado para comegar a agir 2.74 1.79 0.86 0.84 0.26
LF2.1 — evita se envolver quando questdes sdo importantes 2.98 2.04 0.79 0.81 0.39
LF2.3 — evita tomar decisdes 2.73 1.76 0.91 0.79 0.38
LF1.4 —s6 age depois que os prblemas se tornam crénicos 2.84 1.76 0.77 0.75 0.38
LF2.4 — demora a responder questdes urgentes 296 1.90 0091 0.69 0.45

Notas. O método de extragdo por minimos residuais foi usado em combinagdo com a rotagdo promax. m: média. dp: desvio
padrdo. KMO: Critério de Kaiser-Meyer-Olkin. s: singularidade. TF2 - Lideranga Transformacional (Comportamentos de
Influéncia Idealizada) TF3 — Lideranca Transformacional (Motivagdo Inspiracional) TF4 — Lideranga Transformacional
(Estimulagdo Intelectual) TF5 — Lideranca Transformacional (Consideragdo Individual) TS1 — Lideranga Transacional
(Recompensa Contingente) TS2 — Lideranca Transacional (Gestdo Por Excegdo Ativa) LF1 — Lideranga Laissez faire (Gestao
por Execcdo (Passiva) LF2 — Lideranga Laissez Faire (Laissez Faire).

Tabela 2 Descritivos, medida de adequag@o e cargas dos fatores da escala de BET

M Dp KMO Fatorl Fator2 S

REAS — Neste trabalho supero desafios 5.85 1.39 0.83 093 0.22
REA7 — Neste trabalho avango nas metas que estabeleci para minha vida 5.36 1.59 0.86 0.84 0.32
REALI — Neste trabalho realizo meu potencial 5.56 146 0.92 0.81 0.40
AP3 — Empolgado 4.73 1.68 0.88 0.79 0.29
AP8 — Orgulhoso 540 1.65 0.87 0.75 0.26
REAS8 — Neste trabalho fago o que realmente gosto de fazer 5.79 139 0.88 0.73 0.44
AN10 — Ansioso 3.58 1.72 0.64 0.83 0.34
ANI — Nervoso 3.71 1.51 0.76 0.79 0.33
AN2 — Tenso 3.66 1.52 0.69 0.76 0.40
AN11 — Preocupado 4.06 1.63 0.59 0.76 0.47

Notas. O método de extragdo por minimos residuais foi usado em combinagdo com a rotagdo promax. m: média. dp: desvio
padrao. KMO-Kaiser-Meyer-Olkin. s: singularidade. REA — Realizagdo AP — Afetos Positivos NA — Afetos Negativos
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A Figura 1 mostra o diagrama de caminhos obtido durante a anélise com os valores da

carga dos itens, covariancia residual dos itens e covariancia dos fatores remanescentes.

Figura 1 Diagrama de caminhos obtido da AFC para os estilos de lideranca
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Nota. p < 0.0001 em todos os coeficientes: carga (A), covariancia residual (8) e covariancia fatorial (¢). TFO: Lideranga
Transformacional. TSA: Lideranga Transacional.

Os itens que restaram no modelo apontam que lideranca transformacional pode ser
considerada como o seguinte conjunto de itens: TF1.4 (Minha chefia imediata demonstra um
senso de poder e confianca.); TF2.1 (Minha chefia imediata conversa sobre suas crengas e
valores mais importantes); TF4.1 (Minha chefia imediata examina situagdes criticas
questionando se sdao adequadas), TF4.2 (Minha chefia imediata procura alternativas diferentes
ao solucionar problemas); TF5.2 (Minha chefia imediata trata os funcionarios como pessoas
ao invés de trata-los apenas como parte de um setor); e; TF5.3 (Minha chefia imediata
considera cada pessoa como tendo necessidades, habilidades e aspiracdes diferentes). E
lideranca transacional com os seguintes itens: TS1.2 (Minha chefia imediata discute sobre a
responsabilidade e objetivos de desempenho); TS1.3 (Minha chefia imediata deixa claro o que
esperar quando os objetivos sdo alcancados); TS1.4 (Minha chefia imediata expressa
satisfacdo quando os funcionarios correspondem as expectativas); e; TS2.3 (Minha chefia
imediata se mantém a par de todos os erros).

A lideranga laissez-faire, por sua vez, foi retirada do modelo porque apresentou
covariancia de fator negativa com os demais fatores, sendo considerada como um caso de
Heywood (BROWN, 2015). Além disso, foi observada a matriz de correlacdo dos residuais
observados como forma de avaliagdo post hoc dos itens, os valores encontrados foram de r <
0.10.

Apos encontrar uma solucgdo para conseguir discriminar as liderangas transformacional
e transacional uma AFC foi realizada em ambos os constructos para avaliar se suas dimensoes
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poderiam também ser confirmadas. O melhor modelo encontrado apresentou ajuste na maioria
dos testes realizados (RMSEA = 0.08, IC90%grmsea 0.03-0.12, CFI1 = 0.98, TLI = 0.97, x> =
48.83, df =32, p = 0.0288).

Foi possivel manter trés das cinco dimensdes do constructo. A dimensao atributos de
influéncia idealizada reteve os itens TF1.1 (Vocé (colaborador) sente-se orgulhoso (a) de estar
ao lado da sua chefia imediata); TF1.2 (Minha chefia imediata vai além do interesse pessoal
pelo bem do setor) e TF1.3 (Minha chefia imediata atua de forma a conquistar o respeito dos
colaboradores). A dimensdao de motivagao inspiracional permaneceu com os itens TF3.1
(Minha chefia se comunica de forma otimista); TF3.2 (Minha chefia imediata fala com
entusiasmo sobre o que precisa ser realizado) e TF3.3 (Minha chefia imediata articula uma
visao positiva e motivadora a respeito do futuro). E a dimensao estimulagao intelectual incluiu
os itens TF4.1 (Minha chefia imediata examina situagdes criticas questionando se sao
adequadas); TF4.2 (Minha chefia imediata procura alternativas diferentes ao solucionar
problemas); TF4.3 (Minha chefia imediata faz com que se olhe para os problemas de
diferentes angulos) e TF4.4 (Minha chefia imediata sugere novas alternativas, maneiras de
realizar e completar as atividades). O modelo final reteve no total 10 itens da escala original.

O teste post hoc para o desempenho do modelo mostrou valores de r < 0.10 para os
itens na matriz de correlacdo dos residuais observados. A Figura 2 mostra o diagrama de
caminhos produzido com a andlise fatorial confirmatéria para o construto de lideranga
transformacional.

Figura 2 Diagrama de caminhos obtido da AFC para lideranca transformacional
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Nota. p < 0.0001 em todos os coeficientes: carga (A), covariancia residual () e covariancia fatorial (¢). TF1: Atributos de
Influéncia Idealizada. TF3: Motivagao Inspiracional. TF4: Estimulagdo Intelectual.
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Neste estudo, destacou-se a dimensdo da estimulagdo intelectual da lideranca a
asseveragao que versou sobre se a chefia imediata sugere novas alternativas, maneiras de
realizar e completar as atividades. Isto vai de encontro ao que enfatizam Abelha, Carneiro e
Cavazotte (2018), os quais destacam que por meio da comunicagdo eficaz que gera confianca
e engajamento, os lideres transformacionais servem como modelo de inspiracdo para os
liderados. Os estudos dos referidos autores apontaram associagdo positiva entre o estilo de
lideranca transformacional e a satisfagdo no trabalho, confirmado o que preconiza a literatura.

Em seguida foi realizado o mesmo procedimento para as dimensdes da lideranga
transacional. O melhor modelo encontrado durante a analise apresentou qualidade de ajuste
inferior as demais escalas (RMSEA = 0.08, IC90%grmsea 0.00-0.16, CFI = 0.98, TLI = 0.96,
x*=11.80, df =8, p = 0.1605).

Foi possivel manter as duas dimensdes do construto. A dimensdo recompensa
contingente reteve os itens TS1.1, TS1.3 e TS1.4. e a dimensdo de gestdo por excecdo (ativa)
manteve os itens TS2.1, TS2.2 e TS2.3. O teste post hoc para o desempenho do modelo
mostrou valores de r < 0.18 para os itens na matriz de correlagdo dos residuais observados. O
diagrama de caminhos produzido com a andlise fatorial confirmatoria para o construto de

lideranca transacional pode ser visto na Figura 3.

Figura 3 Diagrama de caminhos obtido da AFC para lideranga transacional
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Nota. p < 0.0001 em todos os coeficientes: carga (A), covariancia residual (3) e covariancia fatorial (¢). TS1: Recompensa
Contingente. TS2: Gestdo por Excegdo (Ativa).

Nos resultados deste estudo na dimensdo recompensa contingente se destacou a
asseveracdao que abordou se a chefia imediata deixa claro o que esperar quando os objetivos
sdao alcancados e na dimensdo gestdo por excegdo (ativa) foi a quela que versou sobre se a
chefia imediata leva em consideragdo as questdes éticas e morais nas decisdes. Esses achados
convergem com o que Dias e Borges (2015) ao pontuarem que neste estilo de lideranga ¢
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comum se fazer uso da administragdo por excecao, ou seja, s6 havera interferéncia do lider
quando houver o desvio das regras e padrdes ou quando ndo forem alcancados os resultados

projetados. Os lideres transacionais sao, portanto, corretivos.

5.1 INDICE DE BEM-ESTAR NO TRABALHO

Os resultados na andlise fatorial exploratoria para a escala do bem-estar no trabalho
mostraram associa¢do dos itens de realizagdo aos de afetos positivos, deixando claro que os
afetos negativos representavam um segundo fator na analise.

De modo a operacionalizar o bem-estar no trabalho neste estudo, foi proposto um
indice, o qual foi calculado a partir da média dos itens restantes na analise fatorial
exploratdria no primeiro fator das dimensdes de afetos positivos e realiza¢do, diminuido pela
média dos itens restantes da dimensdo de afetos negativos. A equagdo pode ser vista na
Foérmula O1.

Férmula 01 Operacionalizacdo do Bem-estar no Trabalho em base a AFE

BET = (%(AP3; AP8; REAL; REAS; REA7; REAS) — X(AN1; AN2; AN10; AN11))

Nota. BET: Bem-estar no trabalho. AP3: Empolgado. AP8: Orgulhoso. REA1: Realizo meu potencial. REAS:
Supero desafios. REA7: Avango nas metas que estabeleci para minha vida. REAS: Fago o que realmente gosto

de fazer. AN1: Nervoso. AN2: Tenso. AN10: Ansioso. AN11: Preocupado.

O indice proposto representa dois opostos, quanto mais positivo o valor obtido
significa que ha maior percepcao de realizacdo e afetos positivos, o que implica em um nivel
maior de BET, e quanto mais negativo, significa que hd maior percep¢ao de afetos negativos
sobre a realizacdo e os afetos positivos, ou seja, implica em menor BET. Siqueira e Padovam
(2008) reforcam que € necessario que haja equilibrio entre satisfacdo geral com a vida e afetos
positivos e baixo indice de aspectos negativos. Desta forma, ndo se espera encontrar somente
afetos positivos nos resultados, mas sim, que estes sejam predominantes, como ¢ o caso deste

estudo.

5.2 TESTE DAS HIPOTESES

Com a validacdo dos construtos do estudo realizada, foi possivel operacionalizar
quatro constructos e cinco dimensdes para a realizagdo do teste das hipoteses, totalizando 9
varidveis, 8 dependentes e 1 independente.

O construto de Lideranca Transformacional (TFO) foi operacionalizado, assim como
suas dimensoes Atributos de Influéncia Idealizada (AII), Motivagdo Inspiracional (MOT) e
Estimulagao Intelectual (EST). O construto Lideranca Transacional (TSA) também foi
operacionalizado assim como suas duas dimensdes, Recompensa Contingente (REC) e Gestao
por Excecdo - Ativa (GES). Os construtos Lideranca Laissez-faire (LAI) e Bem-estar no
Trabalho (BET) foram operacionalizados sem as duas dimensdes.
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Para responder as hipoteses, foi aplicado o teste de correlacdo bivariada produto-
momento de Pearson (r) e calculado o coeficiente de terminagio (r°) para determinar o grau
percentual da qualidade de ajuste dos modelos encontrados.

A Hi que apontou a possivel existéncia da relagao positiva entre bem-estar no trabalho
e liderancga transformacional foi sustentada porque apresentou relagdo significativa e de forca
positiva indicando que quanto maior o BET, maior TFO (r = 0.40, r* = 0.16, p < 0.001). Esses
achados convergem com o estudo de Arnold (2017) que também investigou se a lideranca
transformacional ¢ capaz de interferir no bem-estar dos funcionarios e constatou que variaveis
estabelecidas demonstram a relacdo indireta da lideranga transformacional com o bem-estar
dos funcionarios.

Outro resultado semelhante ¢ a pesquisa de Pinck e Sonnentag (2018) que investigou
o estilo de lideranga transformacional em conjunto com o bem-estar e mostraram que existe
relacdo positiva entre a atengdo plena do lider do estilo transformacional e o afeto positivo do
bem-estar dos liderados. Nesta mesma linha, Gilbert e Kelloway (2018) buscaram examinar
se os lideres transformacionais reconhecem mais os esfor¢cos dos funcionarios e se esse
reconhecimento esta associado a melhoria do bem-estar e os resultados evidenciaram que os
lideres transformacionais fornecem mais reconhecimento aos funcionarios individuais. Além
disso, o reconhecimento estd mais fortemente relacionado ao bem-estar quando os lideres sdo
vistos como transformacionais. Deste modo, a relacdo encontrada significa que o estilo de
lideranga pode contribuir para melhorar o bem-estar dos colaboradores da IDEAU.

Os autores Oliveira Maciel e Nascimento (2013) e Breevaart et al. (2016) destacam
que o comportamento do trabalhador pode ser antecedido e influenciado pelo contexto, como
o impacto da lideranga transformacional e pela motivagao intrinseca (TORRES; SIDOROVA,
2015; HOWARD et al., 2016). Importante destacar as afirmacdes de Omar, Salessi e Urteaga,
(2016); Ratiu, David e Baban (2017) de que a lideranca transformacional gera maior
confianga do trabalhador na organiza¢do e aumenta a identificagdo do trabalhador com o
trabalho. Neste sentido, Albrecht (2015) destaca que pessoas satisfeitas quanto a necessidade
de realizagdo estdo ativamente a procura de desafios, de modo que utilizam plenamente suas
capacidades e habilidades centradas no sucesso.

A Hb> para a qual se definiu a relagdo positiva entre bem-estar no trabalho e lideranga
transacional também foi sustentada na amostra estudada (r = 0.44, r* = 0.19, p < 0.001)
mostrando uma relagdo com sentido positivo com for¢a maior a hipdtese anterior. Bass (2008)
esclarece que esse estilo de lideranga dissemina as expectativas e metas que sao esperadas por
meio do desempenho dos subordinados e realiza o acompanhamento, propondo agdes
corretivas sempre que julgar necessario. Fernandes, Souza Junior e Moraes (2020)
complementa argumentando que a influéncia do lider vem de sua capacidade de proporcionar
algo em troca (refere-se a vantagem que sera proporcionada ao liderado.

De acordo com Rodrigues e Régis (2011) a lideranga transacional diferencia-se da

lideranga transformacional, que orienta seus subordinados ao desenvolvimento das atividades
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com foco no coletivo e ndo apenas no individual. Entretanto, a lideranga transacional nao ¢
um modelo necessariamente ruim, porém possui sua eficiéncia limitada em fun¢ao do contrato
subentendido que fica estabelecido entre as partes, onde cada um trabalha na expectativa de
receber algo em troca. Confirma-se na pesquisa de Gnoatto (2021) que os estilos de lideranca
transformacional e transacional se correlacionam tanto com comprometimento quanto com
sentimentos positivos em relagdo ao trabalho. Porém, em fun¢do das habilidades do lider
transformacional contidas em sua defini¢do, percebe-se este estilo como sendo aquele mais
alinhado para a sustentabilidade dos diferentes tipos de vinculos que ocorrem pelo
comprometimento.

E por ultimo a H3 também se mostra sustentada porque foi possivel identificar uma
relacdo significativa, entretanto de sentido negativo e forca menor, entre bem-estar no
trabalho e lideranca laissez faire (r = -0.24, r> = 0.06, p < 0.05). A lideranca laissez-faire é
marcada pela falta de responsabilidade na postura dos lideres, passando para os liderados as
responsabilidades, eles se recusam a tomar decisdes e acabam interferindo quando um
problema maior se instala, para que o objetivo seja atingido, caso contrario essa falta de
postura ¢ reconhecida neste estilo (BASS, 1990). Rodrigues et al. (2019), por sua vez, o
caracterizam pela auséncia total de atitudes que evidenciem a lideranga. Via de regra, ¢ um
lider ausente e que ndo se envolve em questdes cruciais. A Tabela 3 mostra os dados

descritivos das variaveis e as correlagoes.

Tabela 3 Descritivos e correlagdes entre os construtos validos

M dp TFO All MOT EST TSA REC GES LAI BET

TFO 5.22 1.12

All 5.47 1.31 0.87""

MOT 548 1.31 0.80"" 0.86""

EST 5.29 1.22 0.90"™" 0.87"" 0.84™ —

TSA 5.33 1.25 0.92"" 0.90™ 0.82"" 090" —

REC 5.41 1.28 0.90"" 0.89™" 0.84™ 0.91"" 0.93™

GES 4.92 1.25 048" 040™ 032" 041" 056" 043" —

LAI 2.78 1.54 -0.50""" -0.49™" -045™" -046"" -049"" -048"" -0.10 —

BET 1.70 2.18 0.40™"  0.44™ 048 0477 044 044™ 0.01 -0.25°  —

Notas. m: média. dp: desvio padrdo. TFO: Lideranca Transformacional. AIl: Atributos de Influéncia Idealizada. MOT:
Motivagdo Inspiracional. EST: Estimulagdo Intelectual. TSA: Lideran¢a Transacional. REC: Recompensa Contingente. GES:
Gestdo por Excegdo — Ativa. LAL: Lideranga Laissez-faire. BET: Bem-estar no Trabalho. "p<0.05. *p<0,01, ***p<0.001.

Foram encontradas correlacdes significativas entre todas as varidveis, com excecao
das correlagdes lideranca laissez-faire e gestao por excecdo (LAI-GES); bem-estar no trabalho
e gestdo por excecdo (BET-GES). Além disso, todas as correlagdes apresentaram sentido
positivo, com excecao daquelas realizadas com lideranga /laissez-faire (LAI). Outro resultado
observado diz respeito as dimensdes de lideranga transacional (TSA), a dimensdo recompensa
contingente (REC) apresentou correlacdes de alta forga com o construto lideranca
transformacional (TFO) e suas dimensdes: atributos de influéncia idealizada (AIl), motivacao
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inspiracional (MOT) e estimulagdo intelectual (EST) e for¢ga média com o construto lideranga

transacional (TSA) e a outra dimensao gestao por excecdo (GES) do mesmo constructo.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo central do estudo foi avaliar a relagdo entre a percep¢do sobre o estilo de
lideranga dos gestores € o bem-estar no trabalho dos colaboradores do Centro Universitario
IDEAU. Para tal, um caminho foi percorrido e trés hipdteses foram descritas com testes
bivariados e multivariados entre os estilos de lideranga e o bem-estar no trabalho. Foram
confirmadas as relagdes positivas entre o bem-estar no trabalho dos colaboradores com os
estilos de lideranga transformacional e transacional que manifesta o gestor e relagdo negativa
com o estilo de lideranga laissez-faire. Constatou-se que o estilo de lideranga mais presente
entre os gestores ¢ o transacional e que os aspectos positivos se sobressaem aos aspectos
negativos do bem-estar no trabalho dos colaboradores.

Empiricamente, este estudo pode contribuiu para apresentar novas evidéncias para
explicacdo a respeito dos fatores que conduzem a percepcdo bem-estar no trabalho, bem
como, quais os estilos de lideranga devem ser incentivados por meio de politicas e praticas de
gestdo de pessoas em instituicdes de ensino superior. Teoricamente, servird para ampliagdo
dos estudos na area de comportamento organizacional, especialmente sobre a relacdo dos dois
constructos centrais da investigacao.

Entre as limitagdes, aponta-se para os aspectos tipicos da pesquisa quantitativa.
Resultados diferentes podem ser encontrados em outras regides ou paises, por isso, 0S
achados ndo poderdo ser generalizados além da populagdo estudada. Reconhecem-se também
as limitagdes inerentes de trabalhar com dados transversais, uma vez que podem estar sujeitos
a efeitos de causalidade. Salienta-se que este estudo se realizou em uma institui¢ao especifica,
assim cabe sugerir para esta limitagdo que os constructos sejam testados em outros contextos
organizacionais. Ademais, se acredita que possa ter ocorrido viés de interpretacdo nas
questdes em fun¢do da escolaridade dos participantes. Outro ponto relevante, que diz respeito
especificamente aos estilos de lideranca, € que as respostas sdo a partir da percep¢ao dos
colaboradores, caberia comparar estas informagdes com a percepcdo dos proprios lideres
sobre sua forma de atuagdo junto aos liderados.

Acredita-se ser interessante a realizacdo desta pesquisa em instituicdes de ensino
publico e em institui¢des privadas, para que se possa avaliar e comparar de forma ampla
nesses publicos a questdo tratada nesta dissertagdo. Levando em consideracdo os achados
deste estudo parece oportuno realizar pesquisas que contemplem a dindmica das interagdes
entre os estilos de lideranga, lideres, liderados e a satisfacao no trabalho.
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