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Abstract

The Authentic Leadership Model stands out among positive theories of leader-
ship. The most frequently used instrument to determine the leader’s authenticity is
the Authentic Leadership Questionnaire (ALQ). Brazil lacks studies about the validity
of this measure. The aim of this research is to present evidence of validity (ALQ) for
the Brazilian work context. Leaders (N = 437) and followers (N = 1329) belonging
to organizations in the South of the country participated in this research. The ALQ
was applied in its self and hetero-assessment versions. Confirmatory Factor Analysis

indicates the presence of the four factors of the Authentic Leadership model, and the
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ALQ shows reliability and validity for the Brazilian samples studied. The private nature
influences the perception of leadership authenticity, but the results do not confirm the
influence of socio-demographic variables (age, gender, education and salary) or the
organization’s size. The limitations of the study are discussed together with suggestions

for future research.

Keywords: authentic leadership; authentic leadership questionnaire; evidence of validity;

reliability of measure

Resumo

O modelo de Lideranga Auténtica destaca-se entre as teorias positivas de lideranca.
O instrumento mais utilizado para aferir a autenticidade do lider é o Authentic Lea-
dership Questionnaire (ALQ). No Brasil, esta medida encontra-se validada, contudo, é
ainda necessario reforgar as suas evidéncias de validade para este pais. O objetivo desta
investigagdo é apresentar evidéncias adicionais de validade do ALQ para o contexto
brasileiro de trabalho. Participaram no estudo profissionais lideres (N = 437) e liderados
(N = 1329), de organizag¢des da regido sul do pais. O ALQ foi aplicado nas versoes de
auto e heteroavaliacdo. Andlises Fatoriais Confirmatérias indicam a presenca dos qua-
tro fatores do modelo de Lideranca Auténtica, e ha confiabilidade e validade do ALQ
para as amostras brasileiras estudadas. A natureza privada das organizagdes impacta
na percepgdo de autenticidade na lideranga, contudo os resultados ndo confirmam a
importancia das variaveis sociodemograficas (idade, sexo, escolaridade e renda pessoal)
e da dimensao da organizagao. Discutem-se as limita¢des do estudo e apresentam-se

sugestoes para futuras investigagdes.

Palavras-chave: lideranca auténtica; questiondrio de lideranga auténtica; evidéncias de
validade; confiabilidade da medida

INTRODUCAO

A presente investigagdo tem por objetivo apresentar o estudo de adaptagdo e
validac¢do do Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) para o Brasil, nas versoes
de auto e heteroavaliacdo. Esse instrumento foi desenvolvido por Walumbwa,
Avolio, Gardner, Wernsing e Peterson (2008) para aferir a Lideranca Auténtica
(LA). O modelo tedrico da LA enquadra-se nas abordagens emergentes na pro-

dugio cientifica dos ultimos anos sobre a tematica da lideran¢a (Fonseca, Porto,
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& Borges-Andrade, 2015) e apresenta uma discussdo avangada no que respeita
aos aspectos conceptuais. As investigagdes internacionais destacam o ALQ e o
Authentic Leadership Inventory (Neider & Schriesheim, 2011) como instrumentos
de medida da LA. Gardner, Cogliser, Davis e Dickens (2011) sinalizam que o
uso do ALQ é predominante nas investiga¢des internacionais, podendo o mesmo
ser referido quanto aos estudos brasileiros (Cavazotte, Duarte, & Gobbo, 2013;
Cervo, Monico, dos Santos, Hutz, & Pais, 2016; Rego, Reis, & Cunha, 2015;
Sobral & Gimba, 2012).

Considerando o interesse de expandir o seu modelo tedrico, Walumbwa et
al. (2008) fornecem uma versdo do ALQ traduzida para o portugués do Brasil.
Contudo, a simples utilizacdo de uma versdo traduzida (mesmo que fornecida
pelos autores) ndo garante a confiabilidade da medida e dos resultados com
ela alcan¢ados (Nunes & Primi, 2010). Consideramos, assim, tal como Fonseca
et al. (2015), que as novas concepg¢des sobre lideranca apresentam relevancia
tedrica, porém carecem de medidas confidveis e de mais evidéncias empiricas
que as sustentem. Segundo Rego et al. (2015), 0 ALQ , apresenta uma estrutura
de quatro fatores também para o Brasil, o que sugere evidéncias de validade
baseadas na conceptualizacdo do construto. Outra investigacdo que importa
aqui referir é a de Cervo et al. (2016). Com uma amostra distinta da do presente
estudo, os autores sustentaram empiricamente a invariancia do instrumento entre
amostras brasileiras e portuguesas, sendo o mesmo valido para a identificagao
intra e intergrupos da autenticidade de lideranga percebida pelos liderados.
Contudo, mesmo considernando as mencionadas investigagdes, novas evidén-
cias de validade para o instrumento podem contribuir para o fortalecimento
da teoria que o fundamenta, e, além disso, seria desejavel que essas evidéncias
de validade fossem contextualizadas e direcionadas para as populagdes a que
se destinam os instrumentos.

Segundo Standards for Educational and Psychological Testing (American
Educational Research Association [AERA], American Psychological Association
[APA], & National Council on Measurement in Education [NCME], 2014), o pro-
cesso de valida¢do é um continuum e ndo tem finitude. Informagdes adicionais
podem contribuir para uma melhor compreensido das inferéncias extraidas por
meio de uma determinada medida. Considerando-se as supracitadas recomen-
dagoes da APA/AERA/NCME (2014); considerando-se as recomendagdes da
International Test Commission (2000) sobre a importancia da andlise das dife-
rencas culturais; considerando-se que o Brasil é um pais continental, composto
por regides com diferengas culturais importantes, o presente estudo justifica-se
pela busca de evidéncias adicionais de validade que corroborem um processo
de acimulo de evidéncias da ALQ (Nunes & Primi, 2010).
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MODELO DE LIDERANCA AUTENTICA

O modelo de lideranga auténtica pressupde que a autenticidade é praticada
pela lideranga e reconhecida pelos liderados e pela organiza¢ido (Gardner et al,,
2011). De acordo com Luthans e Avolio (2003), o lider auténtico desenvolve os
seus liderados, promovendo emogdes positivas e relagdes caracterizadas pela
transparéncia no contexto de trabalho. As raizes tedricas do constructo de LA
integram o trabalho de Kernis (2003) que aprofunda a dimensédo da autenticidade;
o modelo de autenticidade concebido por Ilies, Morgeson e Nahrgang (2005); os
contributos de Deci, Connell e Ryan (1989) sobre autodeterminagio; a concep-
¢do de psicologia positiva (Seligman, 1999) e os trabalhos sobre comportamento
organizacional positivo (Cameron, Dutton, & Quinn, 2003).

A psicologia positiva, promovendo os estudos sobre os estados e os tragos
psicoldgicos positivos, permitiu o florescimento da abordagem da LA no ambiente
laboral (Seligman, 1999). Para Peterson e Seligman (2003), as organizagdes sdo,
naturalmente, espagos para expressdo das virtudes e for¢as humanas. De entre
outras caracteristicas, a LA traduz um elevado padrdo moral de comportamento,
promovendo capacidades psicologicas positivas e um clima de trabalho ético
(Luthans & Avolio, 2003).

Walumbwa et al. (2008) concebem um modelo tetradimensional de lideranca
auténtica. Sintetizando as quatro dimensdes, compreende-se a autoconsciéncia
como a consciéncia sobre a propria identidade, o grau de autopercep¢io interna-
lizado e a congruéncia na maneira como o lider é percebido pelos demais. Abarca
a compreensdo das forcas e fraquezas do individuo e a natureza multifacetada do
self (Klenke, 2007). A dimensao transparéncia relacional diz respeito a apresentagdo
do self aos outros. De acordo com Walumbwa et al. (2008), o lider auténtico exibe
elevados niveis de abertura e sente-se confortdvel em mostrar-se como é. Conforme
partilha pensamentos, opinides e sentimentos verdadeiros, cria uma atmosfera de
confianga e fomenta relagdes de proximidade (Rego et al., 2015).

Na LA a tomada de decisdo passa por um processamento equilibrado das
informacdes, terceira dimensido do modelo (Walumbwa et al., 2008). Esta
ilustra a atengdo do lider em analisar dados relevantes antes de assumir um
posicionamento definitivo, estimulando os seus liderados a expressar as suas
opinides, ainda que contrdrias a sua prépria. Mostra-se aberto e disposto a
equilibrar as distintas visdes face a uma situa¢do, por compreender que este
processo é o melhor caminho para chegar a um posicionamento coerente (Rego
et al., 2015). Por fim, a dimensdo moral internalizada é orientada por elevados
padroes éticos e morais expressos pelo lider e também por uma autorregulagao
interna que lhe permite ndo ceder as pressdes externas seja de um grupo, da
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organizagao ou da sociedade (Walumbwa et al., 2008). Assim, o lider auténtico
tem um comportamento moral congruente com seus valores mais arraigados
(Walumbwa et al., 2008).

A Lideranga Auténtica e a relagio com outras varidveis

Investiga¢des realizadas vém encontrando sustentacdo empirica para a relagdo
existente entre a LA e outras varidveis relativas ao comportamento individual e
organizacional. E o caso da cultura organizacional (Azanza, Moriano, & Molero,
2013), do engajamento no trabalho (Penger & Cerne, 2014), do comportamento
moral, ético e pré-social (Hannah, Avolio, & Walumbwa, 2011), das influén-
cias no grupo de trabalho (Gill & Caza, 2015; Lyubovnikova, Legood, Turner,
& Mamakouka, 2015), da espiritualidade organizacional (Vilaga, Moénico, &
Castro, 2012), e do Burnout, satisfagdo e saude mental no trabalho (Laschinger
& Fida, 2014).

A inovagdo e a criatividade e a influéncia que sobre as mesmas é exercida
pela LA suscitaram igualmente o interesse dos investigadores. De acordo com
Miiceldili, Turan e Erdil (2013), a LA consegue estimular o potencial criativo
dos liderados ao desenvolver o seu capital psicolégico. Evidéncias empiricas
permitem afirmar que a percep¢do de uma lideranga como auténtica influencia
o comportamento e as atitudes dos profissionais no ambiente de trabalho, bem
como o seu sentimento de bem-estar (Gardner et al., 2011). Influi igualmente,
ainda que indiretamente, os resultados organizacionais, através do desempenho
dos liderados (Clapp-Smith, Vogelgesang, & Avey, 2009).

Os resultados destes estudos tém vindo a ser replicados em diversos paises
e culturas. A titulo de exemplo a LA tem sido estudada na China e nos Estados
Unidos (Walumbwa et al., 2008), no Quénia (Clapp-Smith et al., 2009), na Nova
Zelandia e no Ghana (Caza, Bagozzi, Wooley, Levy, & Caza, 2010), em Portugal
(Rego, Sousa, Marques, & Cunha, 2014) e em Espanha (Moriano, Molero, &
Mangin, 2011). Finalmente, a validade do ALQ tem sido empiricamente sus-
tentada em diversos paises (Moriano et al., 2011; Walumba et al., 2008), dando
for¢a ao cardter transcultural do conceito e da sua medida. E nesta linha que
o presente trabalho se integra. Tendo em consideragdo o objetivo ja ante-
riormente apresentado, reportamos seguidamente os estudos realizados para
adaptar e procurar evidéncias de validade do ALQ para o contexto de trabalho
em organizagdes brasileiras. Procurar-se-a confirmar a estrutura tetrafatorial
integrante do modelo tedrico adotado (Walumbwa et al., 2008), nas versdes de
auto e heteroavaliacdo do instrumento.
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METODO

Sdo apresentados dois estudos complementares. O primeiro consiste na adap-
tacdo do ALQ nas suas duas versdes para o portugués do Brasil. Nesse estudo sdo
analisadas as primeiras evidéncias de validade do ALQ, para auto e heteroavaliagao.
O segundo estudo discute a validade do instrumento tendo por base uma amplia-
¢do da amostra. Os resultados obtidos nas duas investigagdes sdo comparados e
discutidos, consolidando assim as propriedades psicométricas do ALQ.

Estudo 1

Participantes

Participaram do estudo 587 profissionais provenientes de organiza¢des da regido
sul do Brasil, de diversas dimensdes e segmentos. Destes, 47.2% (n = 277) ocupavam
posicoes de lideranca (chefias intermedidrias) e 52.8% (n = 310) eram liderados.
No grupo dos lideres, 47.3% eram homens, a média de idade foi de 34.5 anos (DP
= 7.4), 55.6% eram casados, 55.6% ndo possuiam filhos e a renda mensal de 61.4%
estava acima de 5.000,00 reais. Quanto ao nivel de escolaridade dos lideres, 55.6%
referiram ter um curso de pés-gradua¢dao em andamento. Entre os liderados, 62.6%
eram mulheres, a média de idade foi de 46.9 anos (DP = 33.9), 60.3% eram solteiros
e 80.3% nao possuiam filhos. Em rela¢do a renda mensal, 23.5% declararam receber
entre 2.000 a 3.000 reais. Quanto a escolaridade, 47.1% desses participantes fre-
quentavam uma poés-graduagdo. Além desses dois grupos, outros 42 profissionais
(12 lideres e 30 liderados) participaram do estudo piloto para procura de evidéncias
de validade relacionadas com o contedddo do ALQ na sua versao brasileira. A idade
desses participantes variou entre 18 a 67 anos (M = 34.7; DP = 11. 9).

Instrumentos

Questionario sociodemografico. Foi aplicado um questionario sociodemografico
a fim de coletar dados dos participantes referentes a idade, género, estado civil,
numero de filhos, grau de escolaridade e renda pessoal. Foram ainda recolhidos
dados relativamente a dimensdo e segmento das organizagdes a que pertenciam
0s participantes.

Lideranc¢a Auténtica. Recorreu-se ao Authentic Leadership Questionnaire (ALQ)
para mensurar a percep¢do de LA. A versdo original em inglés foi cedida aos
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autores, apds apresenta¢do do projeto de investiga¢do ao Instituto Mind Garden,
nos Estados Unidos (Copyright © 2007 Authentic Leadership Questionnaire - ALQ
- by Avolio, Gardner, & Walumbwa). O questiondrio avalia quatro dimensées da
lideranca correspondentes as concebidas no modelo tedrico dos autores: autocons-
ciéncia (e.g., Sei quando é o momento de reavaliar minhas posi¢des sobre assuntos
importantes), transparéncia relacional (e.g., Digo exatamente o que penso), proces-
samento balanceado de informacdes (e.g., Analiso dados relevantes antes de tomar
uma decisdo) e perspectiva moral internalizada (e.g., Demonstro cren¢as que sdo
coerentes com minhas agées). E composto por 16 itens seguidos de uma escala de 5
pontos para que os respondentes informem da frequéncia com que cada um ocorre
com eles (ou com a sua lideranca, na versiao hetero-avaliacdo). A escala varia de 0
a 4, sendo que 0 significa ‘nunca’; 1 significa ‘uma vez ou outra’; 2 significa ‘por
vezes’; 3 remete para ‘com alguma frequéncia’; e 4 significa ‘frequentemente, se ndo
sempre’. O score final é calculado tendo por base a soma total dos itens. O estudo
inicial de validagdo do instrumento foi efetuado com amostras dos Estados Unidos,
da China e do Quénia (Walumba et al., 2008). O instrumento possui duas versdes,
uma para os lideres responderem sobre si (autoavaliacdo) e outra para os liderados
responderem sobre os seus lideres (heteroavaliagio).

Lista de Comportamentos da Lideranca. Foi elaborada uma lista de 16 des-
critores de comportamentos auténticos de uma liderancga, observando os preceitos
de Cohen, Swerdlik e Sturman (2014). A elabora¢do da referida lista resultou de
uma revisdo sistematica a 121 artigos sobre LA, publicados nos tltimos 15 anos.
Esse levantamento permitiu o mapeamento de atitudes que foram categoriza-
das considerando a tetradimensionalidade do modelo da LA (Walumbwa et al.,
2008). Assim, para cada dimenséo, um conjunto de comportamentos auténticos
foi identificado. Na dimensdo Transparéncia Relacional foram elaborados 5 itens
que retratam a postura auténtica do lider ao expor-se, promovendo relagdes de
confianga pela expressdo de sentimentos e pensamentos verdadeiros (Ilies et al.,
2005) (e.g., Promovi(eu) uma reunido em que foi possivel dar opinides e partici-
par). A Moral Internalizada, segunda dimensao, integra 4 itens que retratam
comportamento de padrio e valor moral internalizado, ndo submissos a pressoes
externas (Moriano et al., 2011) (e.g., Defendi(eu) para um profissional de outro setor
minhas(suas) regras e normas para conduzir um processo). A terceira dimensio,
Processamento Balanceado, composta por trés itens de comportamento que pro-
curam real¢ar a objetividade do lider em obter informagdes relevantes referentes
a uma situagdo, ainda que contrarias as suas proprias percep¢oes (Hannah et al.,
2011) (e.g., Resolvi(eu) um problema de forma diferente da que costumo orientar
minha equipe). A quarta e iltima dimenséao, Autoconsciéncia, formada por 4 itens,
retrata a capacidade do lider para se expor aos demais, reconhecendo o impacto
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que gera noutras pessoas (Gill & Caza, 2015) (e.g., Ouvi(u) e mudei(ou) meu(seu)
posicionamento a partir da opinido de um de meus(seus) liderados).

Procedimento

Tradugdo e Retroversio do ALQ

Quatro académicos bilingues traduziram os 16 itens das duas versodes do
questiondrio original, a versdo para o lider responder e a versdo para o liderado
responder. Os tradutores foram instruidos a manter a similaridade conceptual de
cada item. As tradug¢des foram revistas por trés juizes, também fluentes em inglés,
experientes nas areas de psicologia organizacional e administragdo, conforme
orientagdes da International Test Commission (2000). Cada item foi discutido e os
que apresentaram divergéncias (14, 15 e 16) foram submetidos a uma nova tradugao
por um quinto profissional. Esta etapa permitiu elaborar uma versao em portugués
do questiondrio que foi submetida a avalicdo de trés grupos focais: um com lideres
e dois com liderados. Todos trabalhavam em organizagdes diferentes e participa-
ram de forma voluntdria e este procedimento permitiu a livre expressdo de ideias
e opinides. O grupo focal dos lideres sugeriu que no item 5 (Demonstro emogdes
exatamente como meus sentimentos) o termo mais apropriado para o contexto bra-
sileiro seria ‘correspondentes’, discussdo também validada pelos grupos focais dos
liderados. Resultante desta fase, uma versdo adaptada do instrumento foi sujeita a
retroversdo por dois académicos fluentes na lingua inglesa, que ndo participaram
dos procedimentos iniciais. Novamente, os trés juizes avaliaram as traducdes feitas
da escala em portugués para o inglés, comparando essas versdes com o instrumento
original. A partir dessa andlise, nenhuma mudanga significativa foi feita, apenas
algumas expressoes nos itens foram ajustadas ao contexto brasileiro. Por fim, para
avaliar a compreensibilidade das instrugdes e dos 16 itens de cada versdo, realizou-
-se uma aplica¢do piloto. Participaram 42 profissionais, 12 lideres e 30 liderados,
com caracteristicas semelhantes a amostra que participou do estudo de validagdo
do ALQ para o Brasil. Obteve-se entdo a versdo final brasileira do ALQ.

Recolha de Dados

A recolha de dados ocorreu de junho a agosto de 2014. Os lideres responde-
ram ao ALQ na primeira pessoa. Os liderados responderam reportando-se ao seu
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lider. O instrumento foi aplicado numa versdo impressa em turmas de cursos de
pos-graduagdo e MBAs na area da saude e administracdo de duas universidades
privadas da regido sul do Brasil. O tempo médio de resposta foi de 15 minutos.

Consideracées Eticas

No procedimento de recolha de dados dos estudos 1 e 2, os participantes e orga-
nizagdes foram informados sobre os objetivos da investigagdo, o carater voluntario
da participag¢do, sendo-lhes garantida a confidencialidade e assegurado o anonimato
das informacgdes disponibilizadas. Todos os participantes assinaram um Termo de
Consentimento Informado e o contacto da equipe de investigacao foi disponibili-
zado para eventuais esclarecimentos. O presente estudo foi submetido ao Comité
de Etica do Instituto de Psicologia da Universidade Federal do Rio Grande do Sul
(Brasil), tendo sido aprovado pelo Parecer de numero 859.504.

Estudo 2

Participantes

Participaram 1179 profissionais provenientes de organiza¢des de distintos seg-
mentos e dimensdes da regido sul do Brasil. Deste total, 13.6% (n = 160) ocupavam
uma posicao de lideranca intermediaria e 86.4% (n = 1019) eram liderados. De entre
os lideres, 65.4% eram homens, a idade da amostra concentrou-se entre os 41 e os
50 anos (29.2%) e 42.2% dos profissionais haviam ja concluido uma pds-graduagao.
Quanto aos rendimentos pessoais, 65.9% auferiam mensalmente de 5.000 a 6.000
reais. Em rela¢do aos anos de trabalho na empresa, 64% estavam ha mais de 10 anos
nos seus empregos. Eram lideres em empresas do setor econdmico dos Servigos
92.5% dos participantes e 97.3% pertenciam a organizagoes de grande dimensao.

Entre os liderados, 53.8% eram mulheres e as suas idades concentraram-se entre
0s 21 e os 30 anos (35%). Quanto a escolaridade, 37.5% possuiam ensino superior
concluido, seguido de 22.8% que frequentavam um curso superior. Em rela¢do ao
rendimento pessoal, 31.5% auferiam de 1.500 a 2.000 reais mensais, e 26.4% refe-
riram receber mensalmente entre 2.001 a 3.000 reais. No que respeita aos anos de
trabalho na organizagéo, 27.3% estavam ha 1 ano e 3 meses em seus trabalhos. Eram
profissionais do sector dos Servicos 85.5%, e 85.9% pertenciam a organizagdes de
grande dimensao.

PSYCHOLOGICA VOLUME 61 N°2-2018
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Instrumentos

Questionario sociodemografico. Foi aplicado aos participantes um questionario
sociodemografico para obter informacdes sobre idade, género, escolaridade, posi¢do
e anos de trabalho. Foram ainda solicitadas informacoes relativas a dimensio e
segmento das organiza¢des onde intervinham.

Authentic Leadership. Foi aplicado o Authentic Leadership Questionnaire
(ALQ), nas versOes de autoavaliacao para lideres e heteroavaliacao aos liderados.
A descri¢do completa do ALQ encontra-se no Estudo 1.

Procedimento

Recolha de Dados

Os sujeitos puderam escolher entre participar no estudo respondendo ao inquérito
presencialmente ou online, procurando-se assim uma solu¢do capaz de otimizar
a eficécia do processo de recolha de dados, como propdem Wachelke, Natividade,
Andrade, Wolter e Camargo (2014). Nas circunstancias em que a recolha ocorreu
presencialmente, esta foi previamente agendada com os participantes, ocorreu no
ambiente de trabalho, e o inquérito foi aplicado separadamente aos lideres e seus
liderados. Aos profissionais das organizacdes que optaram pela recolha online foi
disponibilizado um link da investigacao por email (através do SurveyMonkey). Uma
semana apos o envio, foi enviado um lembrete relativo a participa¢do no estudo.
Esta recolha de dados ocorreu no periodo de agosto a dezembro de 2014.

RESULTADOS

Foram realizadas Analises Fatoriais Confirmatorias partindo-se da matriz de
covariancia dos dados para a estimagdo dos pardmetros. Optou-se pelo algoritmo
Maximum Likelihood. Conforme tem sido sugerido pela literatura especializada
(Byrne, 2009; Walumbwa et al., 2008), consideraram-se os seguintes indices para
avaliar o ajustamento dos dados aos modelos testados: razdo entre qui-quadrado
e graus de liberdade (x*/gl); Goodness-of-Fit Index (GFI); Comparative Fit Index
(CFI); Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA); e Consistent Akaike
Information Criterion (CAIC). Os missing-values inferiores a 3% foram substitui-
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dos pelo método Expectation Maximization (Ibrahim, Chen, Lipsitz, & Herring,
2005; Kline, 2011). Replicaram-se os procedimentos adotados por Walumbwa et
al. (2008) aquando da validacdo da versdo original do instrumento. Estas analises
realizaram-se por recurso ao software AMOS 22.0.

Testaram-se os ajustes dos dados a quatro modelos para as amostras de lideres
e liderados dos Estudos 1 e 2. O primeiro modelo testado foi especificado como
de fator unico explicando os 16 itens do ALQ. O segundo modelo consistiu numa
estrutura de quatro fatores correlacionados, replicando a estrutura tetradimensional
de Walumbwa et al. (2008): Fator I - itens 1, 2, 3, 4 e 5 explicando a Transparéncia
Relacional; Fator II - itens 6, 7, 8 e 9 explicando a Moral Internalizada; Fator III -
itens 10, 11 e 12 explicando o Processamento Balanceado; Fator IV - itens 13, 14,
15 e 16 explicando a Autoconsciéncia. O terceiro modelo manteve a estrutura de
quatro fatores, como no modelo anterior, mas adicionou-se um fator de segunda
ordem explicando os quatro fatores. O quarto modelo foi idéntico ao terceiro
(quatro fatores e um de segunda ordem), mas correlacionaram-se erros de alguns
itens, baseando-se em indices de modifica¢do. Os indices encontrados para os
modelos testados encontram-se nas Tabelas 1 e 2. Observam-se melhores indices
de ajustamento no quarto modelo testado para as duas amostras dos dois estu-
dos. Calcularam-se as médias e desvios-padrdo dos fatores do ALQ, respectivos
coeficientes de consisténcia interna para lideres e liderados e os coeficientes de
correlagdo entre os fatores do ALQ (Tabelas 3 e 4).
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Procurando evidéncias adicionais de validade para o ALQ adaptado para o
Brasil, testou-se o poder discriminativo do instrumento relativamente a compor-
tamentos auténticos de lideranca, entre os participantes do Estudo 1. Na Tabela 5
estdo indicados os comportamentos mais significativos para lideres e liderados. No
conjunto dos resultados obtidos para o grupo dos lideres destaca-se, por exemplo, a
diferenca significativa encontrada entre os lideres que responderam sim e aqueles
que responderam ndo relativamente ao facto deles proprios terem assumido uma
decisdo contraria aos seus valores pessoais. Aqueles que assinalaram negativamente
esta questdo apresentaram pontuagdes médias superiores em todas as dimensdes do
ALQ e na sua globalidade, comparados com os que responderam sim ao compor-
tamento referido (Tabela 5). Em relacido aos liderados, encontraram-se diferencas
nas pontuagdes médias entre aqueles que observaram e os que ndo observaram a
frequéncia de determinado comportamento no seu lider nas dimensdes do ALQ.
Ilustra-se este resultado com o comportamento de promogéo de reunides estimulando
a participagdo. Os participantes que verificaram este comportamento nos seus lide-
res apresentaram pontua¢oes médias significativamente superiores no ALQ (global
e nas 4 dimensdes) por comparag¢do com os que o nio verificaram (ver Tabela5).

Por fim, testaram-se as relacdes da LA com as variaveis sociodemograficas
consideradas no estudo, a fim de fornecer dados descritivos sobre a LA. Foram
realizados testes de correlacdo de Pearson entre a idade, escolaridade, rendimento
pessoal e os quatro fatores do ALQ; foi, ainda, realizada uma MANOVA para testar
diferencas entre os quatro fatores do ALQ entre homens e mulheres. Repetiram-se
estas analises nos dois estudos. Tanto para os lideres quanto para os liderados,
as correlagdes significativas encontradas para idade, escolaridade e rendimento
pessoal foram de baixa magnitude (Tabelas 3 e 4). Também nao foram verificadas
diferencas no ALQ (global e fatores constituintes) entre lideres homens e mulheres
(estudo 1: Wilks A = 0.99, F(4,244) = 0.47, n2 = .008, p = .76; estudo 2: Wilks A =
0.96, F(4,152) = 1.57, 2 = .040, p = .18).

No estudo 2 analisaram-se ainda diferencas nos fatores do ALQ em fun¢io da
natureza (publica e privada) das organizag¢des e as relagdes com a dimensao das
organizagOes. Correlagdes de Spearman foram utilizadas para testar as relagdes
com a dimensdo organizacional, ndo tendo sido encontrados resultados signifi-
cativos para lideres e liderados (Tabelas 3 e 4). Realizou-se uma MANOVA para
analisar o efeito diferencial da natureza da organiza¢ao ao nivel do ALQ, nio tendo
sido encontradas quaisquer diferencas para os lideres (Wilks A = 0.953, F(4,35) =
0.423, n2 = .046, p = .791); relativamente aos liderados, verificaram-se diferengas
de baixa magnitude em fun¢do da natureza privada das organiza¢des (Wilks A =
0.93, F(4,992) = 17.3, n2 = .065, p < .001), que obtiveram uma maior pontuagdo
média em Lideranca Auténtica.
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CONSIDERACOES FINAIS

Os estudos de LA tém alcangado crescente importancia na academia e na inter-
veng¢do organizacional (Gardner et al., 2011). Assume, assim, particular importancia
a investigacdo realizada que teve como principal objetivo adaptar e procurar evi-
déncias adicionais de validade do ALQ, desenvolvido por Walumbwa et al. (2008),
para o contexto laboral brasileiro. Os estudos de validade consideraram a estrutura
fatorial e as propriedades psicométricas do instrumento.

As andlises confirmatodrias evidenciaram a adequac¢do da estrutura tetradi-
mensional nas duas versdes do instrumento. As analises realizadas confirmam a
existéncia dos quatro fatores de primeira ordem que podem agrupar-se num fator
de segunda ordem. Estes resultados estao em conformidade com o modelo tedrico
preconizado por Luthans e Avolio (2003), o estudo de Walumbwa et al. (2008) e
com os resultados obtidos por Rego et al. (2015) e Cervo et al. (2016) para o Brasil.
Os indices de ajustamento dos modelos do ALQ encontrados nos dois estudos
mostraram-se satisfatérios, sobretudo ao considerarem-se os valores relacionados
com o erro de aproximagéo (c.f. Byrne, 2009; Marsh, Hau, & Wen, 2004). Embora
os indices de ajustamento ndo sejam todos muito satisfatérios, os encontrados
para o quarto modelo testado mostraram um melhor ajustamento para todas as
amostras, o que sugere a melhor adequagdo deste modelo.

O instrumento obteve indices satisfatorios de consisténcia interna para o fator
geral de lideranca auténtica nas duas amostras dos dois estudos (c.f. Cronbach,
1951; Nunnally, 1967). No que diz respeito aos coeficientes alfa para os fatores da
lideranga, apenas a Transparéncia Relacional apresentou baixa fiabilidade na amostra
dos lideres para o estudo 1, devido as correlagdes inter-item de baixa magnitude
nesse fator. Esse fator do modelo tedrico de LA é compreendido como a capacidade
do lider para expor o seu self aos outros (Walumbwa et al., 2008).

Os resultados obtidos sobre o poder discriminativo do instrumento sugerem
que quanto mais comportamentos de partilha de decisdo, de estimulo a parti-
cipagdo, de proximidade relacional e redu¢do de comportamentos moralmente
controversos do lider, maior ¢ a atribuicdo de autenticidade que o lider faz a si
proprio e que os liderados lhe outorgam. Estes resultados aproximam-se das
evidéncias empiricas apresentadas em Gill e Caza (2015). De igual modo, pode
afirmar-se que vao ao encontro do entendimento de que a LA estimula relagdes
interpessoais guiadas pelo respeito, confianga, transparéncia e abertura (Rego et
al., 2015). Em suma, pode-se inferir que a autenticidade é validada pelos liderados
a partir de atitudes e comportamentos constantes, que retratam a coeréncia entre
a exposi¢do auténtica do lider e o seu discurso (Hannah et al., 2011; Luthans &
Avolio, 2003).

PSYCHOLOGICA VOLUME 61 N°2-2018



26 Clarissa Socal Cervo, Jean Carlos Natividade, Lisete dos Santos Mendes Monico,
Leonor Pais, Nuno Rebelo dos Santos e Claudio Simon Hutz

Procurou-se avaliar o impacto de um conjunto de variaveis sociodemograficas
nos fatores de LA. Os resultados encontrados para idade, escolaridade e rendimento
pessoal, quando significativos, sdo de fraca magnitude e nao contribuem para a
explicagdo da variadncia da LA (Cohen & Cohen, 1983). Ha congruéncia entre estes
resultados e o modelo de LA fundamentado em aspectos relacionais (Gardner et al.,
2011; Luthans & Avolio 2003). A auséncia de diferencas entre homens e mulheres,
lideres e liderados, quanto a percep¢édo de autenticidade do lider, permite relativizar
o debate em relagdo a LA e género (Hopkins & O’Neil, 2015).

No que respeita aos resultados encontrados para as varidveis organizacionais,
constata-se a fraca relagdo entre a dimensdo da organizagdo e a forma como a LA
¢é percebida por lideres e liderados. Contudo, para os dois grupos de profissionais
estudados, a natureza privada dos locais de trabalho relaciona-se com a expressdo
de autenticidade da lideranca, apesar deste efeito ser de baixa magnitude. Um
possivel caminho para compreensdo deste resultado estd em Men e Stacks (2014).
Esses autores consideram que o estilo de relacionamento aberto e préximo da LA
desafia as organizagdes a acolherem novas politicas de gestdo de pessoas. Estas novas
exigéncias podem encontrar respostas distintas nos modelos de gestdo adotados
em cada uma das organizagdes.

INDICACOES DE FUTURAS INVESTIGACOES E LIMITACOES DO ESTUDO

Torna-se necessaria uma ultima reflexdo quanto as evidéncias de validade do
ALQ aqui apresentadas. Para Nunes e Primi (2010), a validagdo de um constructo
corresponde a um processo em que se acumulam evidéncias de relagdes tedricas
importantes, que fundamentam interpretagdes para as pontuagdes empiricamente
obtidas. Assim, a investiga¢do sobre o processo de validagdo do ALQ para o contexto
de trabalho do Brasil néo fica concluida com este estudo, o de Rego et al. (2015) e
o de Cervo et al. (2016). Estudos adicionais sdo ainda requeridos, expandindo as
amostras ja utilizadas, considerando profissionais de diferentes regides e Estados
brasileiros ou analisando outros setores de atividade. Novos estudos sdo também
necessarios para verificar a validade concorrente e a validade discriminante da ver-
sdo brasileira do ALQ. Face a diversidade das abordagens tedricas sobre lideranga,
recomenda-se ainda a realizac¢do de investigacdes que avaliem a relagdo entre a LA
e outros modelos teoéricos (por exemplo, lideranca espiritual).

Por outro lado, muito ha a fazer quanto a avaliacdo empirica da relagdo entre a
LA e outros constructos (por processos de comprometimento e identificagdo orga-
nizacional, de engajamento, criatividade, inovagdo, desempenho organizacional,
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entre outros) em amostras brasileiras. E também relevante a discussido da LA con-
siderando aspetos culturais, uma vez que o entendimento do que é a autenticidade
integra uma dindmica social (Luthans & Avolio, 2003).

Entre as limitagdes desta investigacdo, refere-se o facto da amostra ter sido
recolhida através do critério de acessibilidade e conveniéncia. Maioritariamente,
as organizagdes participantes pertencem ao setor dos Servicos e sdo de grande
dimensao. Estas caracteristicas ndo retratam a globalidade das organizagdes brasi-
leiras, que se configuram mais como pequenas e médias empresas, distribuidas de
maneira diversa entre os setores, segundo dados do Servigo Brasileiro de Apoio as
Médias e Pequenas Empresas (2014). Recomenda-se, assim, a realizagdo de outros
estudos que considerem estas caracteristicas, bem como investiga¢des qualitativas
de como a natureza publica ou privada da organiza¢do pode contribuir para a
expressdo da LA.

Importa também referir que o uso da versdo de autoavaliacdo do ALQ para os
lideres pode nado discriminar suficientemente o comportamento de autenticidade
destes profissionais. Sugerem-se investigagdes por recurso ao ALQ acrescido de
medidas alternativas na avaliacdo da autenticidade dos lideres.

Embora com limitagdes, considera-se que o presente estudo contribui positiva-
mente para a area de psicologia organizacional - particularmente no Brasil - quer
no dmbito da investigacdo, quer no da pratica profissional. Ao nivel da investigacéo,
o contributo dado relaciona-se com o acréscimo de evidéncias de validade do ALQ
para o Brasil. A investigacao realizada refor¢a o carater universal do constructo
LA e da sua medi¢do. Em termos praticos, o questiondrio pode ser utilizado em
organizagdes que almejam promover comportamentos de autenticidade das suas
liderancas.
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