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ReS UMNQ  Este estudo objetivou traduzir e validar o Servant Leadership Questionnaire (SLQ) buscando adaptar a
Escala de Lideranca Servidora (ELSE) para o portugués brasileiro. Empreendeu-se um estudo psico-

métrico com 337 participantes (alunos e servidores da Universidade Federal de Sergipe, maiores de 18 anos), que
possuissem chefe imediato. Utilizou-se um questiondrio sociodemogrifico, a SLQ_(traduzida e adaptada neste
estudo), a Escala de Satisfagio com o Trabalho (EST) e uma escala de lideranca transformacional. Realizaram-se
andlises descritivas e, para a validade fatorial da ELSE, utilizou-se a Anilise Fatorial Exploratéria (PAF, rota-
¢do Promax), além da avaliagdo da confiabilidade (o). Para a validade convergente empregou-se a correlagio de
Pearson (7) e para a validade preditiva utilizou-se a regressio linear (szgpwise). A andlise de dados realizou-se no
Statistical Package for the Social Science (v.19). A solugio final apresentou 3 fatores, totalizando 47,7% de variancia
explicada: (a) influéncia visiondria (a=0,87; 9 itens), (b) abnegagio(a=0,88; 9 itens), e (c) intendéncia organizacio-
nal (a=0,83; 5 itens). Constatou-se a validade convergente da ELSE, que apresentou correlagdes moderadas e sig-
nificativas com a lideranca transformacional. A validade preditiva também foi confirmada, visto que as dimensdes
da ELSE explicaram 48% da varidncia explicada da satisfacio com a chefia. As limita¢ées do estudo relacionam-se
a falta de grupos compardveis e 4 amostragem nio probabilistica. Sugere-se, para pesquisas futuras, a investigag¢ao

da estrutura fatorial confirmatdria e aplicagdes empiricas da ELSE.
Palavras-chave:
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Ab StraCt This study aimed to translate and validate the Servant Leadership Questionnaire (SLQ) seeking to
adapt the Escala de Lideranca Servidora (ELSE) for Brazilian Portuguese. A psychometric study was
conducted with 337 participants (students and employees of the Federal University of Sergipe, over 18 years of
age), who had an immediate boss. The study used a sociodemographic questionnaire, the SLQ_(translated and
adapted in this study), the Escala de Satisfacao no Trabalho (EST) [Work Satisfaction Scale], and a transforma-
tional leadership scale. Descriptive analyses were done, and for the factor validity of the EFLSE, the Exploratory
Factor Analysis (PAF, Promax rotation) was used, in addition to reliability testing (o). For convergent validity,
the Pearson correlation (r) was used, and for predictive validity, (stepwise) linear regression. Data analysis was
performed using Statistical Package for the Social Science (v.19). The final solution presented three factors, tota-
ling 47.7% of explained variance: (a) visionary influence (0.=.87; 9 items), (b) abnegation (c.=.88; 9 items), and (c)
organizational stewardship (a=.83; 5 items). The convergent validity of the ELSE was determined, which showed
moderate and significant correlations with transformational leadership. Predictive validity was also confirmed,
since the dimensions of the new scale accounted for 48% of the explained variance of satisfaction with the leader.
Limitations of this study relate to the lack of comparable groups and non-probabilistic sampling. It is suggested
that future research investigate the confirmatory factor structure and empirical applications of the ELSE.
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Re sumen El presente estudio tuvo como objetivo traducir y validar el Servant Leadership Questionnaire
(SLQ) con vistas a adaptar la Escala de Liderazgo Servidor (ELSE) para el portugués de Brasil.

Fue realizado un estudio psicométrico con 337 individuos mayores de 18 afios (estudiantes y funcionarios de la
Universidade Federal de Sergipe), que tuviesen un jefe inmediato. Se utiliz6 un cuestionario sociodemogrifico, la
SLQ (traducida y adaptada al estudio), la Escala de Satisfacio no Trabalho (EST) y una escala de liderazgo trans-
formacional. Fueron realizados anlisis descriptivos y, para la validez factorial de la ELSE, se utilizé el Andlisis
Factorial Exploratorio (PAF, rotacién Promax) y la evaluacién de la fiabilidad (a). Para la validez convergente, se
utiliz6 la correlacion de Pearson (r) y para la validez predictiva, se utilizé la regresion lineal (szepwise). Los dados
fueron analizados con el SPSS (v.19). La solucién final obtuvo 3 factores, representando el 47,7% de la varianza
explicada: (a) influencia visionaria (a=0,87; 9 items), (b) abnegacién (a=0,88; 9 items), y (c) custodia organiza-
cional (a=0,83; 5 items). Se comprobé la validez convergente de la ELSE, que presenté correlaciones moderadas
y significativas con el liderazgo transformacional. la validez predcitiva también fue confirmada, puesto que las
dimensiones de la ELSE explicaron el 48% de la varianza aclarada respecto de la satisfaccién con el jefe. Las li-
mitaciones de este estudio se refieren a la falta de grupos comparables y al muestreo no probabilistico. Con vista a

investigaciones futuras, se sugiere estudios acerca de la estructura factorial confirmatoria y aplicaciones empiricas

de la ELSE.
Palabras-clave:
Liderazgo; estudios de validacién; psicometria.

lideranga se configura como um dos temas mais investigados na drea do comportamento organizacio-

nal. Embora seja um fendmeno que desperte interesse de diversas dreas e possua inimeras abordagens

(dos tragos, comportamental, contingencial e carismdtica) que propdem como sua estrutura e func-
ionamento se desenvolvem, novos resultados continuam a surgir e questionamentos sobre a melhor forma de
liderar ainda perduram.

Em revisdo realizada por Yukl e Van Fleet (1992) e recentemente por Avolio, Walumbwa e Weber (2009),
destaca-se que as defini¢cbes de lideranga sdo um tanto arbitrarias e isso estd relacionado a controvérsias das
abordagens, em que algumas consideram, e outras nio, fatores como varidveis organizacionais e culturais
(House & Aditya, 1997), comportamentos expressos pelo lider e énfase na execucio das tarefas ou na oti-
mizag¢do dos relacionamentos (Bass, 1990). Tais controvérsias costumam ocasionar confusdes e divergéncias,
dificultando o desenvolvimento e a propagagdo de novas descobertas.

Quanto a defini¢do, Yukl e Van Fleet (1992) entendem lideranga como um processo que envolve influéncia
nos objetivos, tarefas e agdes de um grupo, visando implementar estratégias e alcangar objetivos. Os autores
assinalam ainda que o processo de influéncia impacta na manutencio e identificagdo do grupo com a cultura
organizacional. De acordo com Hayden (2011), a lideranca é compreendida como o processo pelo qual uma
pessoa influencia sua equipe de trabalho a fim de cumprir suas metas e atividades. Por outro lado, Greenleaf
(1977), com sua visdo mais filoséfica, afirma que um lider é visto essencialmente como um servo, dedicado
aos individuos e grupos que pretende liderar. Tal visdo e defini¢do do lider diz respeito a lideranga servidora,
teoria desenvolvida por Robert Greenleaf nos anos 1970. Em sua esséncia, a teoria retorna aos paradigmas
da abordagem dos tragos de lideranga, por estar centrada nas caracteristicas do lider. No entanto, pelo papel
desempenhado pelo lider servidor, sua responsabilidade moral e sua capacidade de inspirar pessoas, tal teoria
se aproxima também da abordagem carismitica.

Devido a desconfiangas na capacitagio dos gestores para gerenciar as relagdes com seus colaboradores, em
meados dos anos 1980 e 1990, houve aumento do interesse na lideranca servidora, a qual promove a criagio do
autointeresse dos lideres na busca de melhoria e desenvolvimento de seus liderados (IMittal & Dorfman, 2012;
Van Dierendonck, 2011).

Quanto aos pressupostos tedricos do construto, é possivel observar preceitos do cristianismo e da filosofia,
no que se refere a servir ao préximo (Greenleaf, 1970). Pode-se observar também termos psicolégicos, como
crescimento pessoal, autoconsciéncia e identificagdo, combinados com os conceitos de organizagio plana e
visio compartilhada (Page & Wong, 2000). A lideranga servidora incorpora ainda ideais de emancipagio,
qualidade total, formagdo de equipes e gestdo participativa, além da ética ao servir (Russel & Stone, 2002).
Neste panorama, Pousa (2014) e Van Dierendonck (2011) enfatizam em suas compilagdes, compostas pelas
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principais medidas do construto, a viabilidade de se investigar a lideranca servidora, visto que os instrumentos
possuem bons indices psicométricos.

Como afirma Spears (2010), essa teoria da lideranga enfatiza o “aumento da servidio aos outros. E uma
abordagem holistica para o trabalho, promovendo um senso de comunidade e partilha do poder na tomada de
decisdo” (p. 3). De acordo com Greenleaf (1970, 1977), para ser um lider servidor qualificado, a pessoa deve
buscar servir primeiro aos subordinados. Porém, tais conceituagdes ndo sio facilmente operacionalizadas.

No intuito de construir medidas para a avaliagdo das caracteristicas pertinentes a lideranga, critérios como
validade, fidedignidade, parciménia e possibilidade de generalizagio sio comumente almejados (Bass, 1990).
Tal realidade nio foi diferente no desenvolvimento da lideranga servidora, que, a partir da década de 1980, de-
vido a semelhan¢a com outras teorias da drea, necessitou passar por andlises fatoriais nio s6 a fim de constatar
a estrutura fatorial e fidedignidade dos instrumentos criados, como também para posiciond-la adequadamente
no conjunto de instrumentos de lideranga existentes (Barbuto & Wheeler, 2006; Pousa, 2014).

Nessa época, a lideranga servidora passou a ser comparada a teoria da troca lider-membro, formulada em
1976 por George Graen, e a lideranca transformacional, aprimorada por Bernard Bass, em 1985, devido a
semelhangas existentes em aspectos como o papel do lider e as relagdes interpessoais e grupais. No entanto,
recentemente, Liden, Wayne, Zhao e Henderson (2008) conseguiram destacar diferencas entre as trés teo-
rias tanto nos aspectos citados quanto no papel do liderado e no componente moral (especifico da lideranga
servidora), além de nos resultados esperados e nas rela¢des a nivel organizacional, mostrando-se pertinente o
interesse, na época, de operacionalizar a teoria (Mittal & Dorfman, 2012).

Para fins de andlises fatoriais, a semelhan¢a entre a lideranga servidora, a lideranga transformacional e a
teoria da troca lider-membro gerou a possibilidade de utilizd-las para uma validagdo convergente (Barbuto &
Wheeler, 2006). Além disso, como a lideranga servidora ¢ antecedente da satisfagio no trabalho, autores como
Choudhary, Akhtar e Zaheer (2013), Ehrhart (2004) e Van Dierendonck (2011) sustentam que tal construto
pode ser utilizado para a realiza¢ido da validade preditiva das medidas de lideranga servidora.

Tais constata¢des foram feitas a partir de instrumentos que se pautaram, assim como este estudo, no pri-
meiro e mais utilizado, segundo Pousa (2014), modelo tedrico da drea, proposto por Spears (1995), autor
influente por ter sido aluno de Robert Greenleaf. Spears buscou representar a lideranga servidora de acordo
com os trabalhos de Greenleaf (1970, 1977), traduzindo-a em 10 atributos distintos e inter-relacionados: ou-
vir (enfatizar a importincia da comunicag¢io ao identificar o interesse das pessoas); empatia (esforgar-se para
entender e simpatizar com os demais); cura (auxiliar emocionalmente os liderados, garantindo integridade);
consciéncia (auxiliar no entendimento das questdes que envolvem ética, poder e valores); persuasio (influenciar
a partir de argumentos e nio pelo poder posicional); conceituagio (capacidade visiondria, poder pensar além
das atividades operacionais); previsio (assimilar licdes do passado e ponderar provéveis consequéncias no futuro
das decisdes atuais); intendéncia (garantir credibilidade ao servir as necessidades dos outros); crescimento das
pessoas (reconhecer a responsabilidade de promover o crescimento profissional dos colaboradores); e constru-
¢o da sociedade (criar relagdes saudaveis entre a organizacio e a sociedade). E valido dizer que, apés diversos
estudos empiricos, Spears (2010) enfatiza novamente as 10 dimensdes, dando maior peso ao modelo tedrico.

O modelo de Spears (1995) serviu de suporte tedrico para as principais medidas validadas do construto
como a de Ehrhart (2004), Laub (1999) e Liden et al. (2008), inclusive para a Servant Leadership Questionnaire
(SLQ), de Barbuto e Wheeler (2006) — todas produzidas nos Estados Unidos. Vale ressaltar que a nivel nacio-
nal praticamente nio existem estudos que explorem a lideranca servidora (Costa, 2007; Diamante & Grahl,
2012; Germano & S4, 2013; Martins, Rosa, Silva, & Bustos, 2012; Viegas, 2009). Considerando a busca no
scielo.org, por exemplo, com os seguintes descritores: scale, servant, servant leadership, theoretical model, escala e
lideranga servidora, nio houve resultado. Com isso, busca-se com este estudo preencher uma lacuna quanto
ao desenvolvimento da teoria no Brasil a partir da disponibiliza¢do de um instrumento a fim de incentivar a
investiga¢do empirica do construto.

Além disso, considerando que comportamentos para a atuagio do lider podem ser aprimorados, busca-se
também contribuir com a atua¢do de gestores, tanto na procura de melhores relagdes interpessoais como
no desenvolvimento da satisfagio, do comprometimento, da cidadania organizacional e do desempenho
dos subordinados (Avolio et al., 2009; Bambale, Shamsudin, & Subramaniam, 2012; Barbuto & Wheeler,
2006; Chan & Mak, 2015; Choudhary et al., 2013; Morris, 2013). A partir do desenvolvimento de uma nova
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medida, especificamente para o Brasil, pode-se implementar programas de treinamento a fim de desenvolver
competéncias do lider servidor.

No Brasil, o termo “servidor” ndo é de simples compreensio, considerando a natureza da lideranca ser-
vidora, pois o termo representa isoladamente a ideia de servir. Porém, segundo Weiszflog (2012), quem o
pratica seriam serventes ou domésticos. A ideia do termo estaria associada também & serviddo, que na lingua
portuguesa relaciona-se a condigio de servo ou escravo (Weiszflog, 2012). No entanto, o significado da palavra
no contexto organizacional para lideres refere-se 4 nogdo de abnegagio e dedicagio, em que hda um comporta-
mento altruista em prol dos que atuam na instituigdo.

A partir desse panorama, este estudo objetivou traduzir, adaptar e validar o SLQ_para o portugués brasi-
leiro, determinando as caracteristicas psicométricas da nova Escala de Lideranca Servidora (ELSE) em uma
amostra brasileira. Para atestar a estrutura fatorial encontrada, realizou-se uma validagdo convergente entre
as dimensoes da lideranga servidora e da lideranca transformacional, além de uma validagio preditiva entre as
dimensdes da lideranga servidora e a satisfagdo com a chefia.

METODO

Participantes

Este trabalho possui abordagem quantitativa e de corte transversal. A amostragem foi nio probabilistica
por conveniéncia e os critérios de inclusdo foram: (a) ser aluno (graduagio ou pés-graduagio), servidor efetivo
ou terceirizado da Universidade Federal de Sergipe (exceto professores); (b) possuir mais de 18 anos; (c) ter
chefe imediato; e (d) estar trabalhando com vinculo empregaticio por no minimo trés meses na empresa atual.

A obrigagio de pertencer a referida universidade se deu a fim de garantir a minima homogeneidade da
amostra, pois o fato de os alunos trabalharem em diversas organizacdes torna a amostra heterogénea, o que,
segundo Laros (2005), ¢ aconselhdvel para a andlise fatorial, sendo realizado neste estudo. Ja a exclusio dos
professores da amostra ocorreu devido ao vinculo distanciado com a sua chefia imediata, apesar de, como
qualquer profissional, terem metas a cumprir. Para maior controle da amostra, os alunos que atuavam como
docentes foram excluidos. Os demais critérios referem-se ao contexto de trabalho, procurando excluir quem
estava em periodo de experiéncia, estagidrios, bolsistas e empreendedores. Além disso, foram excluidos ques-
tiondrios por invaridncia absoluta e auséncia de respostas.

Responderam aos instrumentos 361 participantes, sendo que alguns foram eliminados por: (a) menos de
trés meses de trabalho (9 exclusées), (b) bolsistas ou estagidrios (5 exclusdes), (c) instrumentos incompletos (9
exclusdes) e (d) invariancia absoluta nas respostas (uma exclusio). Com isso, a amostra foi composta por 337
respondentes (93% vilidos). Com relagdo ao célculo amostral para realizar andlises fatoriais, utilizou-se a regra
de 10 sujeitos por varidvel a partir do principal instrumento do estudo (Pasquali, 1999), que possuia 23 itens.
Ou seja, o ideal é que existissem 230 participantes validos, nimero alcan¢ado por este estudo.

Dos 337 participantes, 61,4% (#=207) eram alunos da graduagio e pés-graduagio, 22,6% (7=76) eram
funciondrios efetivos e 16% (7=54) eram funciondrios terceirizados; com maior incidéncia de mulheres (52,2%;
n=176) e idades variando entre 19 € 62 anos (M=29,58; DP=8,99). Quanto a renda individual mensal, houve
variagdo entre R$ 588,00 ¢ R$ 13.000,00 (A7=2052,46; DP=1937,62); o tempo de trabalho na organizagio va-
riou entre 3 meses e 40 anos (M=4,51; DP=6,61); e o tempo de trabalho com o atual chefe variou entre 3 meses
e 20 anos (M=2,1; DP=2,57). Com relagio a escolaridade, 61,1% (»=206) tinham ensino superior incompleto.
O percentual de participantes que trabalhavam em empresas de grande porte (acima de 500 funcionarios) foi
de 59,2% (7=189). Quanto as chefias imediatas, a faixa etdria predominante ficou entre 31 e 40 anos (33,5%;
n=113), sendo que 52,8% (7=178) eram do sexo masculino.

INnstrumentos

Utilizou-se um questiondrio sociodemografico e laboral que abordava questdes sobre sexo, idade, esco-
laridade, ramo de atividade da empresa, em qual setor trabalhava, renda individual, tempo de empresa e de
trabalho com a chefia, além do sexo e faixa etiria do chefe. Ademais, trés instrumentos foram utilizados:

1. Servant Leadership Questionnaire (SLQ_- avaliadores), versdo traduzida e adaptada neste estudo. O
instrumento, construido por Barbuto e Wheeler (2006), mensura o nivel de concordancia com os comporta-
mentos expressados pela chefia. Possui quatro pontos, variando entre 1 (Discordo totalmente) e 4 (Concordo
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totalmente) e apresenta cinco dimensdes: vocagio altruista (a=0,82; 4 itens), o desejo de servir e disposi¢io de
se sacrificar para o beneficio dos colaboradores; cura emocional (a=0,91; 4 itens), a capacidade de reconhecer
quando e como deve-se promover o processo de suporte emocional; sabedoria (0=0,92; 5 itens), a astdcia do
lider para observar pistas no ambiente de trabalho e tomar providéncias a fim de manter a ordem e a evolugio
dos processos; mapeamento persuasivo (0=0,87; 5 itens), a capacidade de influenciar e persuadir os demais,
desconsiderando a autoridade formal; e intendéncia organizacional (a=0,89; 5 itens), que envolve a administra-
¢do da organizagio, gerando confianga aos seus membros para contribui¢des em prol da sociedade.

2. Escala de Atitudes frente a Estilos de Lideranga, bidimensional, contendo comportamentos frente a
lideranca transformacional (a=0,91; 24 itens) e a lideranga transacional (=0,74; 8 itens). Tal instrumento,
proposto por Fonseca e Porto (2013) no intuito de indicar a favorabilidade quanto ao comportamento do lider,
possui sete pontos, variando entre -3 (Totalmente contririo) e 3 (Totalmente favoravel).

3. Escala de Satisfagio no Trabalho (EST — forma reduzida), construida por Siqueira (2008) para investigar
o nivel de satisfagdo no trabalho, possui cinco dimensdes (variando entre 1 - Totalmente insatisfeito e 7 -
Totalmente satisfeito): satisfagio com o saldrio (=0,90; 3 itens); satisfagio com os colegas de trabalho (a=0,81;
3 itens); satisfagdo com a chefia (a=0,84; 3 itens); satisfagio com as promocdes (a=0,81; 3 itens); e satisfagio
com a natureza do trabalho (a.=0,77; 3 itens).

Procedimentos de coleta de dados e cuidados éticos

Em conformidade com as normas do Conselho Nacional de Satde, cuidados éticos para pesquisas com
seres humanos foram empregados. Os participantes foram abordados na institui¢do de ensino, sendo que os
alunos eram convidados prioritariamente em momentos em que nio estavam em atividade académica. Houve
também a abordagem em sala de aula, e, quanto aos funciondrios, a abordagem ocorreu em seus préprios
ambientes de trabalho.

Todos que aceitaram participar declararam se encaixar nos critérios de inclusio da pesquisa e deram seu
consentimento no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido. Em seguida, responderam aos instrumentos,
levando em torno de 20 minutos. Vale ressaltar que, para a execugio da pesquisa, foi concedida a permissao
do primeiro autor do instrumento.

Buscando obter um instrumento vilido para a utilizagdo no Brasil, recorreu-se ao processo de adaptagio,
com as seguintes etapas: (a) tradugio do instrumento do idioma de origem para o idioma-alvo, (b) sintese das
versdes traduzidas, (c) tradugio reversa, (d) avaliagio da sintese por experss e (e) avaliagio do instrumento pelo
publico-alvo (Borsa, Damisio, & Bandeira, 2012; Cassepp-Borges, Balbinotti, & Teodoro, 2010).

Em seguida, na validagio, os passos seguidos foram: (a) andlise de pressupostos, (b) uso de medidas para
confirmar a fatorabilidade dos dados, (c) escolha da anilise e do método de extragio, (d) interpretagio dos
fatores, (e) testes de confiabilidade, (f) validade convergente e (g) validade preditiva (Borsa et al., 2012; Field,
2009; Laros, 2005; Tabachnick & Fidell, 2007).

Procedimentos de analise de dados

Os dados foram analisados no programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), versio 19.0, utiliza-
do para a criagdo do banco e inicialmente para a andlise de pressupostos (visando solucionar erros de digitagio,
missings - valores omissos - e normalidade). Realizaram-se andlises a fim de obter resultados descritivos (médias,
desvio-padrio e frequéncias) com relagio aos dados sociodemogrificos, 2 EST, 4 Escala de Atitudes frente a
Estilos de Lideranca e 4 ELSE (neste caso, apés a Andlise Fatorial Exploratéria - PAF). Para fins inferenciais,
utilizou-se a: (a) PAF (fatoramento do eixo principal com rotagdo Promax); (b) a andlise de confiabilidade,
modelo alpha, a fim de atestar os indices psicométricos da ELSE; (c) correlagio de Pearson, para realizar a
validade convergente entre a ELSE e a Escala de Atitudes frente a Estilos de Lideranga; e (d) Regressio linear
(stepwise) para obter a validade preditiva da ELSE com o fator Satisfa¢io com a chefia, do EST.

RESULTADOS

Adaptacao da ELSE

Inicialmente, procedeu-se a tradugio do SLQ_do inglés americano para o portugués do Brasil por trés
brasileiros bilingues, fluentes em inglés, sendo que dois eram especialistas com pés-graduagio /ato e strictu
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sensu na drea e conheciam os objetivos do estudo. Os tradutores respeitaram a equivaléncia da tradugio do
questiondrio (equivaléncia do item), mantendo o significado da versdo original. Assim, ao realizarem uma
tradugio rigorosa, ndo recorrendo apenas as dimensdes lexicais, foram criadas trés versdes do instrumento. A
partir da andlise das tradugdes, criou-se a 12 versio da ELSE, em portugués. Posteriormente, procedeu-se a
tradugdo reversa da 12 versio do instrumento, realizada por outros dois tradutores bilingues, fluentes em inglés
(um deles norte-americano), sem que tivessem um conhecimento prévio do questiondrio original. A partir das
contribui¢des, manteve-se a 12 versio da ELSE, visto que ndo foram encontradas divergéncias significativas.

Em seguida, a 12 versio foi submetida & comissdo de experss, composta por cinco especialistas no construto
e na cultura da populagio-alvo. Apés a andlise das respostas dos peritos, foi realizado ajuste no instrumento
quanto a equivaléncia idiomdtica e conceitual, além do /ayout da instru¢do de preenchimento e dos itens,
dando origem a 22 versio da ELSE, em portugués. E importante frisar que nenhum item foi julgado como
pertencente a dimensao diferente da indicada no instrumento original.

Posteriormente, a versio foi apresentada a seis pessoas representativas da populagio-alvo, colaborando ao
especificar que o comportamento do lider servidor deveria ser voltado para atividades laborais, acrescentando-
-se tal informagéo ao final dos itens 3, 13 e 21. Com isso, concluiu-se que o instrumento estava redigido
de forma clara e concisa, e que sua estruturagio permitia um correto preenchimento do questiondrio e sua
consequente validagio.

Validacéo da ELSE

Previamente a validagio, foi feita a andlise de pressupostos, que indicou missings em 17 dos 23 itens da
escala, porém em percentual muito reduzido (dados substituidos pela média do respectivo item). A anilise
da distribui¢do dos 23 itens indicou indices satisfatérios quanto a normalidade, bem como a pouca incidéncia
de outliers (dados distantes da média). Gréificos de dispersdo por item revelaram que quatro itens precisavam
ter a skewness (assimetria da distribui¢do) ajustada (procedimento realizado) e outros quatro itens a kurtosis
(dispersdo dos dados na distribui¢do). Além disso, nio houve problema devido 2 auséncia de linearidade.

A fim de confirmar a viabilidade do uso da andlise fatorial para extrair fatores, utilizou-se a medida de ade-
quagio de Kaiser-Meyer-Olkin, que obteve valor de 0,934; o teste de esfericidade de Bartlett [?(253)=3795,187;
<0,001]; e a média das comunalidades (1/=0,47), demonstrando que a correlagio entre itens ¢ adequada para
a sua fatorabilidade. Considerando os métodos de extragdo de fatores, utilizou-se o critério de autovalor de
Guttman-Kaiser, que acusou a fatoragdo com quatro componentes. No entanto, o teste grafico screeplot revelou
no maximo trés componentes, decidindo-se que a melhor solugdo seria realmente com trés fatores, pois eram
coerentes com as recomendagdes psicométricas e devidamente interpretaveis.

Para auxiliar na estruturagio e interpretacio dos fatores encontrados, a rota¢do da matriz principal foi rea-
lizada para que cargas fatoriais pudessem ser destacadas em um unico fator, organizando os itens de maneira
compreensivel. Para isso, realizou-se uma rotagio obliqua, pois os fatores eram tedrica e empiricamente corre-
lacionados, especificamente a rotagio Promax, devido a grande correlagio encontrada entre os trés fatores do
estudo. A solugdo definitiva apresentou trés fatores, todos com eingenvalues maiores que 1, totalizando 47,7%
de varidncia explicada do instrumento. Os fatores encontrados, sua porcentagem de explica¢do da varidncia e
os pesos de regressio dos itens encontram-se na Tabela 1. Ao avaliar a confiabilidade dos fatores, os indices
foram adequados (0,832 a 0,879). Ao analisar a contribui¢io dos itens para a consisténcia interna do fator a
qual pertencem, foi constatado que todos os itens contribuem positivamente para o valor do alfa de Cronbach.

Seguindo o critério de englobar itens no fator em que sua carga fatorial fosse superior a 0,30, o fator 1
(38,3% da varidncia), denominado influéncia visiondria, associa-se a atengdo, por parte do lider servidor, aos
processos do trabalho e as relagdes, utilizando persuasio ao articular oportunidades para os subordinados.
No fator 2 (6,7% da variancia), rotulado de abnegagio, relaciona-se a busca do lider em servir aos subordi-
nados, apresentando empatia ao lidar com problemas pessoais dos liderados. Ja o fator 3 (2,7% da variincia),
denominado intendéncia organizacional, refere-se 4 administragdo da organizag¢do na busca de contribuir
positivamente com a sociedade.
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TABELA 1. Analise Fatorial Exploratoria (Fatoramento do Eixo Principal — rotacao Promax) da ELSE

Cargas fatoriais

Itens Comunalidades (h
1 2 3 )
Esta pessoa tem grande consciéncia do que esta acontecendo no trabalho 0,93 0,62
Esta pessoa parece sintonizada com o que esta acontecendo no trabalho 0,87 0,54
Esta pessoa parece prever o que vai acontecer no trabalho 0,69 0,51
Esta pessoa & boa em me convencer a fazer as atividades do trabalho 0,64 0,48
Esta pessoa parece sempre alerta ao que esta acontecendo no trabalho 0,62 0,36
Esta pessoa & boa em antecipar as consequéncias das decisoes 0,55 0,42
Esta pessoa € talentosa quando se trata de me convencer 0,42 0,42
Esta pessoa me oferece razbes convincentes para que eu faca minhas ativi-
0,35 0,37
dades
Esta pessoa é muito persuasiva 0,35 0,26
Esta pessoa é talentosa em me ajudar emocionalmente 0,85 0,70
Esta pessoa &€ uma das que poderia me ajudar a resolver meus ressentimentos 0,85 0,53
Esta pessoa consegue me ajudar com minhas questoes emocionais 0,80 0,60
Esta pessoa sacrifica seus proprios interesses para atender as minhas neces-
) 0,71 0,44
sidades
Esta pessoa vai além da obrigacao de atender as minhas necessidades 0,66 0,52
Esta pessoa &€ uma das que eu poderia contar se eu tivesse um problema 055 040
pessoal ’ ’
Esta pessoa coloca meus principais interesses a frente dos proprios interesses
dela 0,52 0,19
Esta pessoa faz tudo o que pode para me ajudar 0,35 0,49
Esta pessoa me incentiva a sonhar alto em relagao a organizagao 0,32 0,44
Esta pessoa acredita que a organizacao precisa ter um papel moral na socie-
0,86 0,44
dade
Esta pessoa avalia a organizacao pelo seu potencial de contribuir para a so-
. 0,69 0,56
ciedade
Esta pessoa esta preparando a organizacao para fazer uma diferenca positiva
: 0,60 0,54
no futuro da sociedade
Esta pessoa acredita que a nossa organizagao precisa funcionar como uma
) 0,58 0,47
comunidade
Esta pessoa me encoraja a ter um espirito solidario no local de trabalho 0,36 0,55
Numero de itens 9 9 5 -
Variancia explicada 38,3% 6,7% 2,7% -
Alfa de Cronbach (a) 0,86 0,87 0,83 -

Nota. Carga fatorial 1 = influencia visionaria; Carga fatorial 2 = abnegacao; Carga fatorial 3 = intendéncia organizacional.

Considerando a composi¢io dos cinco fatores da escala original (SLQ), a redugdo para trés fatores unificou
os itens de vocagio altruista e cura emocional, compondo a dimensio abnegacio (incluido também um item
de mapeamento persuasivo), e unificou os itens de sabedoria e mapeamento persuasivo, criando a influéncia
visiondria. O fator intendéncia organizacional permaneceu inalterado, inclusive com os mesmos itens da escala
original.

As correlagdes entre os trés fatores produzidos foram moderadas ou altas (0,622 e 0,723), porém a unidi-
mensionalidade da escala foi desconsiderada devido aos modelos tedricos e a possibilidade de interpretagio do
construto. Ao construir os fatores da lideranca servidora, o que obteve maior média foi a intendéncia orga-
nizacional (M=2,9; DP=0,76), seguido da influéncia visiondria (M=2,89; DP=0,63), e da abnegacio (M=2,2;
DP=0,69). Ou seja, a amostra pesquisada concorda levemente que suas chefias apresentam comportamentos de
intendéncia organizacional e influéncia visiondria e discorda levemente em rela¢io a abnegacio.

Validade convergente

Com relagio a Escala de Atitudes frente a Estilos de Lideranca, que buscou avaliar a favorabilidade frente
ao estilo de lideranca transformacional e transacional, foi auferida média de 1,6 (DP=1,04) para o primeiro
estilo, enquanto que o segundo estilo alcangou 0,91 de média (DP=1,07). O instrumento varia entre os escores
-3 e +3, mostrando que tanto as atitudes frente ao estilo de lideranga transformacional quanto ao estilo de
lideranga transacional sdo positivas, com preferéncia e maior destaque a lideranga transformacional.

Ao realizar uma correlagio de Pearson (7) entre as trés dimensdes da ELSE e a lideranga transformacional,
da Escala de Atitudes frente a Estilos de Lideranca, percebe-se que todas as correlagdes foram significativas

e moderadas: (a) influéncia visiondria (r=0,467; p<0,001), (b) abnegacio (r=0,341; p<0,001) e (c) intendéncia
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organizacional (r=0,435; p<0,001). Portanto, conclui-se que a lideranga transformacional avalia fenémeno
semelhante a lideranga servidora, porém em niveis moderados, confirmando a validade convergente da ELSE.

Validade preditiva

Quanto as dimensées da satisfagdo com o trabalho, a que teve maior escore foi a satisfagdo com a chefia
(M=5,04; DP=1,28); seguida da satisfagdo com os colegas (M=4,71; DP=1,26); satisfagio com a natureza do
trabalho (M=4,38; DP=1,19); satisfagdo com o saldrio (M=3,53; DP=1,64); e satisfa¢io com as promog¢des
(M=3,25; DP=1,56). Considerando que a escala varia entre 1 e 7, conclui-se que o nivel da satisfa¢do com a
chefia (1=5,04) é elevado, pois o escore ficou entre 5 e 7 pontos.

Para fins de validade preditiva, considerando o foco na lideranga servidora, utilizou-se a satisfagio com a
chefia como varidvel dependente no modelo de regressio linear. Ao inserir as varidveis independentes uma de
cada vez (método szepwise), observou-se que o melhor modelo preditivo era composto pelas trés dimensées da
ELSE, que obteve 48% da varidncia total explicada (R*=0,479; F=101,992; p<0,001), confirmando que as mes-
mas sdo boas preditoras da satisfagdo com a chefia. Constatou-se que todos os preditores foram significativos,
com impactos positivos: (a) influéncia visiondria (=0,349; #=5,79; p<0,001), (b) abnegacio (8=0,261; =4,86;
£<0,001) e (c) intendéncia organizacional (8=0,175; #=2,878; p<0,04). Isso permite dizer que a influéncia visio-
ndria produz maior impacto na satisfagio com a chefia do que as outras dimensoes.

DISCUSSAO

O objetivo de adaptar e validar o SLQ_- avaliadores para uso no Brasil foi alcangado, com a cria¢do da
ELSE, oferecendo uma medida vilida para desenvolver estudos sobre a lideranga servidora. Estruturalmente,
a ELSE se diferencia da SLQ_na quantidade de dimensées, pois enquanto a ultima possui cinco fatores, o atual
instrumento possui trés fatores, o que traz implicagdes tedricas para o estudo da lideranga servidora nacional
e internacionalmente.

Até o momento, o construto foi discutido em raros estudos nacionais, que, em geral, buscaram discorrer
teoricamente sobre a lideranga servidora. Empiricamente, foram encontrados apenas um trabalho que buscou
traduzir o instrumento Servant Leladership Assessment Instrument, de Dennis e Bocarnea (2005), aplicado a
supervisores e instrutores de ca// center em Pernambuco (Costa, 2007), e o estudo de Luz (2011), em portugués,
realizado com missiondrios mogambicanos.

Considerando a possibilidade de compara¢do com a amostra original a partir do processo de adaptagio
(Cassepp-Borges et al., 2010; Laros, 2005), buscou-se identificar na literatura instrumentos validados para
mensurar a lideranca servidora. Com isso, o SLQ,, de Barbuto e Wheeler (2006), foi escolhido para este estudo
por voltar-se a trabalhadores em dmbito organizacional, estar baseado no principal modelo teérico da drea
(Spears, 1995), ter passado por validagdes convergente e preditiva no seu estudo original e sua estrutura fatorial
e indices psicométricos estarem adequados (Tabachnick & Fidell, 2007).

Quanto aos procedimentos utilizados na adaptagdo do SLQ, buscou-se seguir o que é preconizado por
Borsa et al. (2012) e Pasquali (2010), desde a tradugio do instrumento por tradutores fluentes na lingua
original do SLQ_e no idioma-alvo, passando por traducées reversas e a avaliagdo da comissio de expers,
oferecendo consideragdes pertinentes ao instrumento final. Vale ressaltar que, para a compreensio da escala, se
faz necessario a conclusio do ensino médio como escolaridade minima.

Quanto as propriedades psicométricas da ELSE, os resultados obtidos foram satisfatérios. De acordo com
Pasquali (2005) e Tabachnick e Fidell (2007), a confiabilidade situou-se bem acima do minimo indicado para
a validagio de instrumentos (0,70). Além disso, a varidncia explicada pelos trés fatores foi de 47,7%, com
destaque para a influéncia visiondria (38,3%).

Com o intuito de interpretar as dimensées da ELSE, buscou-se a origem de cada um dos itens na SLQ para
comparar com a atual estruturagio. Das cinco dimensdes do SLQ,, uma delas foi totalmente replicada nesta
pesquisa: intendéncia organizacional. Ou seja, todos os cinco itens originais se agruparam neste fator, que
versa sobre a administragio da organizagio pelo lider servidor, gerando confianga aos seus membros ao agir em
prol da sociedade (Barbuto & Wheeler, 2006). A confiabilidade desta dimensio foi adequada (acima de 0,80).

Na literatura, a preocupagio com o entorno da organizagio e as contribui¢ées que podem ser oferecidas a
sociedade sio metas presentes do lider servidor. Spears (1995), por exemplo, exalta tal caracteristica a partir
da construgio da comunidade, que seria o compromisso com a manuten¢io das relagbes entre organizagio e
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sociedade. Russel e Stone (2002) destacam uma dimensdo chamada intendéncia, definida como a capacidade
de gerenciar e desenvolver questes de outras pessoas a fim de contribuir para a comunidade. Com isso,
constatou-se que a intendéncia organizacional representa bem as inten¢des e preocupagdes do lider servidor em
contribuir tanto com a sua organizagio quanto com a sociedade, atuando como agente ativo, ético e inspirador
para os subordinados.

Com relagdo aos itens que compdem a dimensio abnegac¢do na ELSE, ¢ possivel observar a unificagio de
todos os elementos das dimensdes vocagdo altruista e cura emocional do SLQ,, além de um item da dimenséo
mapeamento persuasivo. A abnegacio estd associada a busca em servir aos subordinados, colocando as necessi-
dades dos liderados acima dos seus préprios interesses, apresentando grande empatia e suporte para lidar com
problemas pessoais e profissionais dos trabalhadores.

O fator congrega a principal caracteristica do lider servidor, apresentada por Greenleaf (1970) e isso ocorre
porque caracteristicas como altruismo e empatia sio unificadas nesta dimensio. Em todos os modelos tedricos
de lideranca servidora, ¢ possivel encontrar uma dimensio associada a abnegagdo. Spears (1995), por exemplo,
apresenta a empatia e a cura como caracteristicas essenciais no suporte aos liderados. Patterson (2003) intitula
uma das suas dimensées de servigo, entendida como uma missdo que induz a aceitagdo da responsabilidade
para com os outros por parte do lider servidor. Desse modo, a abnegagdo ¢ uma dimenséo que reflete, de modo
claro, o comportamento altruista do lider servidor.

O terceiro fator da ELSE, responsavel pela maior parte da varidncia explicada do modelo, foi denominado
influéncia visiondria. Ele foi composto por nove itens associados a capacidade de antever os efeitos e reper-
cussdes, utilizando a persuasio e o convencimento para oferecer oportunidades aos subordinados. Os itens
que compuseram a estrutura desse fator sio origindrios das dimensées sabedoria e mapeamento persuasivo do
SLQ. Com a influéncia visiondria, demonstra-se que a lideranga servidora, assim como a transformacional e a
teoria da troca lider-membro, também preza pela capacidade de influéncia do lider, sendo que a visdo de futuro,
especificamente, ¢ o fator norteador para o lider servidor.

Tal dimensdo encontra respaldo em modelos teéricos como o de Patterson (2003) e o de Russel e Stone
(2002), em que as caracteristicas de servir ao préximo, oferecendo suporte emocional, e influenciar a partir
da antecipagio do que ocorrerd no futuro sio apresentadas. Acredita-se que a influéncia visiondria ¢ uma
caracteristica tipica do lider servidor, que busca convencer com base nas suas competéncias e nao apenas pelo
papel formal assumido.

Diante dos indices psicométricos apresentados e das conceituagdes das dimensdes construidas da ELSE,
¢ possivel afirmar que a amostra deste estudo, formada por brasileiros, compreende a lideranga servidora de
maneira distinta da amostra americana, no estudo original. Quanto a dimensdo intendéncia organizacional,
percebe-se uma clara congruéncia entre as duas escalas, pois os mesmos itens foram replicados na amostra
brasileira, o que destaca a compreensio similar quanto a nogio do termo.

Ja com relagdo 4 abnegagio, percebe-se essencialmente a fusio da vocagio altruista com a cura emocional,
do SLQ, que denotam a ndo diferenciagio por parte da amostra brasileira entre o ato de servir aos subordi-
nados em primeiro lugar, a0 mesmo tempo que o lider age com empatia e grande suporte emocional frente
aos liderados. Outro ponto que pode embasar essa unificagio é o fato das duas referidas dimensées do SLQ_
possuirem a maior correlagio positiva (r=0,71) no conjunto de fatores da escala original, o que demonstra uma
grande proximidade entre elas na visio da prépria amostra americana.

Quanto a influéncia visiondria, houve também uma unifica¢io de dimensées do SLQ _(sabedoria e mapea-
mento persuasivo) por parte da interpretagio proveniente da amostra brasileira, ocorrida provavelmente pela
percepg¢io indistinta de confianga e credibilidade passadas pelo lider servidor, no intuito de persuadir os su-
bordinados sobre qual a melhor dire¢do seguir. Essa associa¢do tornou o fator influéncia visiondria responsével
pelo maior varidncia explicada do instrumento, oferecendo maior suporte a tal unificagio.

Com a atual estrutura¢io da ELSE, verifica-se que alguns fatores do modelo teérico de Spears (1995) sdo
contemplados, pois a abnegacio engloba conceitualmente ouvir, empatia e cura; a influéncia visiondria engloba
a consciéncia, persuasdo, conceituagdo e previsdo; e a intendéncia organizacional representa a intendéncia.
Apenas dois fatores nio estio contemplados: crescimento das pessoas e constru¢do da comunidade, devido ao
fato do SLQ,, a partir dos procedimentos psicométricos utilizados para construi-lo, nio incluir tais fatores.
Vale ressaltar que mesmo nio totalmente contemplada, a dimensao teérica construgio da comunidade pode ser
vista na dimensdo empirica intendéncia organizacional, devido & defini¢do desta e a formulagio dos itens.
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Quanto a validade convergente, foram constatadas correlagtes significativas e moderadas na relagio entre
as dimensdes da lideranca servidora e a lideranca transformadora, ratificando a convergéncia entre as escalas,
tal como visto em outros estudos de validagio da lideranca servidora (Barbuto & Wheeler, 2006; Ehrhart,
2004; Liden et al., 2008). Tal resultado pode ser explicado, segundo Barbuto e Wheeler (2006), pelos resulta-
dos esperados das duas tipologias e pela atuagio a nivel grupal. Mesmo a atuagio do lider servidor sendo mais
voltada para o desenvolvimento moral e a busca de autonomia dos seguidores, as duas tipologias se assemelham
pelo fato do lider ser tomado como exemplo a ser seguido (Choudhary et al., 2013; Page & Wong, 2000).

A validagio convergente ¢ uma andlise importante quando se fala em validagio de construto, pois ela apre-
senta um carater confirmatério. De acordo com Malhotra (2012), ao indicar até onde a escala se correlaciona
positivamente com outras medidas de um construto mais geral, a validade convergente situa adequadamente
a nova medida elaborada no conjunto de outras ji existentes, o que comprova a relevancia do resultado encon-
trado neste estudo.

A partir da regressdo linear, foi possivel constatar a validade preditiva das dimensées da ELSE, que atua-
ram como antecedentes da satisfagio com a chefia. O resultado encontrado corrobora diversos estudos da drea
que relacionam a lideranga como preditora da satisfagio no trabalho (Avolio et al., 2009; House & Aditya,
1997), e, especificamente, a lideranca servidora (Barbuto & Wheeler, 2006; Choudhary et al., 2013; Ehrhart,
2004; Van Dierendonck, 2011).

O comportamento do lider servidor no auxilio aos subordinados a alcangarem seus objetivos denota a
preocupagio em atingir as metas dos mesmos. Esse suporte emocional, em conjunto com proposi¢oes dignas
para o futuro dos seguidores, torna-os satisfeitos e, consequentemente, mais produtivos (Pousa, 2014; Siqueira,
2008). E importante frisar que alguns comportamentos aumentam a satisfagio dos subordinados com relagio
aos seus chefes, como: a integridade, que seria a congruéncia entre o que é dito e o que ¢ feito (Russel &
Stone, 2002), a empatia, que é a capacidade de entender e se colocar no lugar do outro, e o compromisso
com o crescimento pessoal e profissional das pessoas (Spears, 1995). E importante destacar que, nas medidas
empiricas de lideranga servidora, os fatores quase sempre buscam retratar comportamentos que ampliem o
nivel de satisfagdo do subordinado, como no caso deste estudo, em que a influéncia visiondria foi o fator com
maior impacto na satisfagdo dos subordinados.

Assim como a satisfagdo com a chefia, outros construtos podem ser utilizados a fim de atestar o poder
preditivo e averiguar o impacto nos comportamentos do lider servidor. Por exemplo, o comprometimento
organizacional (Morris, 2013), desempenho (Choudhary et al., 2013), efetividade em equipes de trabalho
(Mahembe & Engelbrecht, 2014), engajamento no trabalho (Villiers, 2015), criatividade e inovagio (Yoshida,
Sendjays, Hirst, & Cooper, 2014), inteligéncia emocional (Barbuto, Gottfredson, & Searle, 2014; Plessis,
Wiakelin, & Nel, 2015) e comportamentos proativos (Hunter et al., 2013).

Quando se pesquisa na literatura adaptagdes realizadas a partir do SLQ,, encontram-se até o momento
dois estudos sul-africanos, sendo que o de Dannhauser e Boshoft (2007) aplicou o SLQ_em uma amostra de
417 vendedores de carros e obteve uma estrutura unifatorial. Por outro lado, Mahembe e Engelbrecht (2014),
que aplicaram o SLQ_em uma amostra de 288 professores, conseguiram replicar as cinco dimensdes originais.
Tais constatagdes demonstram diferentes achados, que podem estar ligados a questdes culturais (Mittal &
Dorfman, 2012) e ao publico-alvo de cada estudo (Pousa, 2014).

Por fim, ao considerar o alcance do objetivo deste estudo, com alguns méritos em termos psicométricos,
faz-se necessario destacar algumas limita¢oes desta pesquisa como: (a) a auséncia de grupos profissionais espe-
cificos como parimetros de comparagio e (b) o uso da amostragem nio probabilistica. Em rela¢do a auséncia
de grupos profissionais que pudessem ser comparados, este estudo nio ofereceu tal possibilidade por ter um
foco voltado para a validagdo de medidas. Logo, tal limitagdo permite que os resultados aqui encontrados sejam
utilizados com cautela na investiga¢io de categorias profissionais.

Outra questio foi o uso da amostragem nio probabilistica no delineamento da pesquisa, o que nio contribui
para a extrapolagdo direta dos dados para a populagio-alvo. Ainda que tal limitagdo nio venha a desacreditar
as qualidades psicométricas aqui obtidas, neste momento em que a escala estd sendo proposta, é necessirio
ter cuidados para aplicagdes da ELSE. Enfim, considerando que o foco de futuros estudos seja destacar os
comportamentos de lider servidor em categorias profissionais, aconselha-se que a amostragem probabilistica
seja preterida, garantindo maior representatividade da populagio-alvo.
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Nesta linha de raciocinio, sugere-se para futuros estudos investigar a estrutura fatorial da ELSE a fim
de comprovar as caracteristicas psicométricas apresentadas pelo instrumento neste estudo. Indica-se utilizar
a escala em outros tipos amostrais, inclusive com fins correlacionais, e realizar, por exemplo, uma Andlise
Fatorial Confirmatéria, no intuito de encontrar as dimensées influéncia visiondria, abnegagio e intendéncia
organizacional. Outra sugestdo se refere a realiza¢do de estudos que busquem agregar os fatores crescimento
das pessoas e constru¢io da comunidade, pertencentes ao modelo tedrico de Spears (1995), a fim de utilizar
instrumentos que agreguem todas as dimensoées do referido modelo.

Um ponto que contribuiria para a investiga¢do da estrutura fatorial seria o maior nimero de participantes
no intuito de realizar andlises inferenciais mais refinadas. Isso favoreceria a descoberta de algumas varidveis
sociodemograficas e laborais que atuariam como preditoras dos comportamentos do lider servidor, a partir de
regressdes multiplas e modelagem de equagdes estruturais (MEE).

Sugere-se, finalmente, que investigacoes futuras com a ELSE sejam realizadas com trabalhadores de dreas
especificas a fim de investigar se o fendmeno da lideranca servidora se diferencia de acordo com o ramo
de atividade que a amostra estd inserida (p. ex., saide, seguranca, educagio), visto que neste estudo houve
predomindncia de trabalhadores da drea da educagdo e a estrutura fatorial encontrada provavelmente estd
relacionada a esse aspecto.
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