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RESUMO

O estudo da liderangca tem chamado atencdo de diversos pesquisadores para
compreender como ela é exercida nas organizacdes. A Lideranca estéd diretamente
relacionada ao sucesso ou ndo de uma organizacdo. Por meio dela que é
determinado se o0s objetivos serdo alcancados de uma forma facil ou dificil. Entre os
diversos fatores que levam uma pessoa a ser um bom lider esta o relacionamento
com o0s seus subordinados. Esse relacionamento ndo € o Unico parametro para
medir desempenho do chefe e dos subordinados, mas talvez seja o principal. O
objetivo deste trabalho foi descrever a satisfacdo no trabalho e a qualidade da troca
entre lider e liderado na Camara dos Deputados Federal, além de identificar se
existe associacdo entre a troca lider-liderado e a satisfacéo no trabalho. Foi adotada
como referéncia a Teoria da Troca entre Lider e Liderado — LMX, conhecida, em
inglés, como Leader-Member Exchange Theory — LMX. Para medir a qualidade
dessa relagéo foi usado o instrumento LMX-7 e para medir o grau de satisfacdo no
trabalho dos participantes, foi utilizada a Escala Satisfagcdo no Trabalho — EST. A
aplicacdo dos instrumentos envolveu uma amostra de 29 participantes. A analise
dos resultados foi feita a partir de escores dos construtos dos instrumentos, criados
a partir das médias e desvios-padrao dos dados obtidos. Os dados permitem afirmar
que hé& correlagbes positivas entre a LMX e os fatores da satisfagdo no trabalho. O
resultado obtido foi considerado relevante para a organizacdo estudada e para
qualquer outra que se assemelhe a ela. Conclui-se que relacionamentos diadicos de
alta qualidade podem influenciar o grau de satisfacdo no trabalho, sendo assim,

merecendo atencao e investimento das organizagdes nesse quesito.

Palavras-chaves: Liderancga. Satisfagdo. Trabalho. Lider. LMX.
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1 INTRODUCAO

Mudancas radicais resultantes da era pdés-moderna nas areas da economia e da
tecnologia tém demandado dos executivos mais audacia e criatividade para
enfrentar transformacdes cuja celeridade tem sido jamais imaginada. Nunca foram
tdo abordados como hoje temas sobre estratégias e estruturas como prioridade nas
organizacgoes. (MARRAS, 2000).

O crescimento de equipes competentes depende, em grande parte, da liderancga,
visto que, ao confiar nos lideres, os liderados ficam mais dispostos a encarar riscos
para o alcance de metas e objetivos (SHEN; CHEN, 2007).

Os integrantes da equipe tendem a confiar que seus interesses nao serao
desprezados pelo seu lider. Desse modo, pode haver uma grande relagdo positiva
entre o lider e o liderado. Benedetti, Hanashiro e Popadiuk (2004) sustentam que o
desempenho e satisfacdo diferenciados sdo obtidos por meio de um panorama
estimulante de futuro por parte do lider.

Chiavenato (1999), afirma que a “Lideranca € uma influéncia pessoal, exercida
em uma situacéo e dirigida por meio do processo de comunicacédo, para se alcancar
um objetivo especifico ou varios objetivos”.

Dentre varias abordagens de lideranca, ha uma que foca na relacéo entre lider e
liderado. Essa abordagem se chama: relacdo da troca entre lider e liderados (LMX)
e ela diz que existem diferenciadas relacdes entre o lider e o liderado dentro de um
ambiente organizacional, o que difere da perspectiva tradicional, na qual as relacdes
séo as mesmas (DANSEREAU et al.,1975; GRAEN, 1976; LIDEN & GRAEN, 1980).
A LMX como modelo de lideranca obteve melhores resultados quanto a
produtividade dos liderados, maior satisfacdo no trabalho, menos desperdicios de
matéria prima e melhor relacionamento entres 0s pares e seus superiores
(ROBBINS, 2005).

Alguns estudos apresentaram correlacdes diretas positivas e significativas entre
lideranca e a satisfacdo no trabalho, ou seja, a medida que a lideranca € exercida e
percebida, hA& um aumento da satisfacdo no trabalho. (MOURA et al, 2017). A
satisfacdo no trabalho é um dos conceitos que aborda a afetividade no ambiente de
trabalho ou, mais especificamente, como um vinculo afetivo do individuo com seu
trabalho (SIQUEIRA, 2008).
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Locke (1969) conceitua satisfacdo no trabalho como a avaliacdo que o liderado
faz sobre o seu trabalho, ambiente ou a realizacdo de seus objetivos por meio do
trabalho.

Segundo Locke (1976), a satisfacéo no trabalho é um estado emocional, pois a
emocao vem da avaliagcdo dos valores do individuo, e essa satisfacdo possui dois
fendmenos: a alegria (satisfacdo) e o desprazer (insatisfacao).

Apesar de ele relatar que a satisfacdo no trabalho é um fendmeno individual, ele
também afirma que eventos, condi¢des do trabalho e agentes do trabalho podem ser
fatores influenciadores que devem ser analisados em suas inter-relacées.

Moura, Bernardes, Balsanelli, Zanetti e Gabriel (2017) corroboram em seu
estudo que a lideranca tem um impacto significante na satisfacdo do trabalho e,
consequentemente, no desempenho e na motivagcdo dos profissionais. Os
profissionais estando mais satisfeitos e motivados no seu ambiente de trabalho sao
capazes de recompensar sua organizacao através de maior capacidade de fornecer

um trabalho de maior e melhor qualidade.

1.1 Formulacéo do problema

Procurando uma compreenséo da lideranca, baseada na LMX , encontram-se alguns
estudos que verificam a percepcdo que o lider tem dos liderados e vice-versa
(MUELLER; LEE, 2002). Portanto, o problema de pesquisa deste trabalho é: ha
alguma relacdo entre o relacionamento da diade lider-liderado e a satisfacdo no
trabalho de servidores na Camara dos Deputados em Brasilia? A andlise dessa
perspectiva ndo se sobrepde a outras perspectivas, mas € importante pois ela
verifica o quanto do desempenho do liderado é influenciado por essa qualidade do
relacionamento com o lider, visto que o processo de avaliacdo de desempenho do

liderado é influenciado pelo tempo de convivéncia com seu lider.
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1.2 Objetivo Geral

Descrever a qualidade da troca lider e liderado e a influéncia desse aspecto na
satisfacdo no trabalho na Secdo de Controle do Departamento de Materiais e

Patrimonios (Secle/Demap) na Camara dos Deputados em Brasilia — DF.

1.3 Objetivos Especificos

I. Caracterizar a qualidade da troca lider-membro na Secle/Demap.

II. Caracterizar a satisfacdo no trabalho na Secle/Demap.
lll. Identificar a influéncia que a qualidade da troca entre lider e liderados tem na

satisfacdo do trabalho.

1.4 Justificativa

Um conceito de satisfacdo do trabalho que pode ser analisado nas
organizacdes foi apresentado por Locke (1976). Para ele a satisfacdo no trabalho
poderia ser dita como um estado emocional positivo que resultaria de experiencias
no trabalho. Esse estado emocional poderia ser determinado por eventos ou por
agentes. Essa definicdo mostra a importancia de esmiucar fatores individuais e
também aqueles relacionados ao contexto organizacional.

Esse trabalho procura mostrar a compreensao do conceito de lideranca, mais
especificamente da LMX, e a importancia que a LMX tem positivamente ou
negativamente na satisfagéo do trabalho.

Por fim, esse trabalho também possui a proposta de reunir conteddo com
potencial para aprofundamento em pesquisas académicas nesse contexto, ja que
pesquisas relacionadas a LMX sédo pouquissimas no Brasil (AMARAL, 2007). Desde
a época que Amaral (2007) afirmou que havia poucas pesquisas relacionadas a

LMX, algumas teses de mestrado foram desenvolvidas sobre esse assunto no Brasil,
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alguns exemplos sdo as pesquisas de Horta (2012), a de Carrara (2016), a de
Pereira (2016), a de Soares (2018) e a de Cortes (2019). A seguir serao
apresentados um resumo de conceitos e discussoes feitas por alguns autores sobre
a LMX e sobre a satisfacdo no trabalho, servindo como embasamento para a

pesquisa.

2 REFERENCIAL TEORICO

Diante o que foi exposto na introducao, o presente trabalho tem como premissa
descrever a convergéncia da relacéo entre lider e liderado e a satisfacédo no trabalho
na Secao de Controle do Departamento de Materiais e Patrimdnios da Camara dos
Deputados, onde o prédio se localiza em Brasilia - DF. No referencial tedrico seréo
detalhados alguns conceitos da teoria lideranca, da teoria sobre a troca lider-
membro (LMX) e, em seguida, alguns conceitos de satisfacdo no trabalho, além da
relacdo entre eles. Nos proximos capitulos serdo abordados os resultados e

discussoes, por fim, as conclusdes e sugestdes para futuros estudos.

2.1 Lideranca

Historicamente, lideranca é definida em tracos de personalidades, influéncia
sobre outras pessoas, interacdo entre pessoas e autoridade de uma posicdo em um
tipo de organizacdo (YUKL, 1999). Lideranca consiste em gerir pessoas e atingir
metas e objetivos organizacionais por meio do trabalho. Dessa maneira, um bom
lider € o que esta suscetivel a motivar e influenciar os recursos humanos que estao
disponiveis na organizacao para atingir objetivos e metas (CLEMMERO & MCNEIL,
1989).

Existem diversas definicoes de lideranga, mas a que se adequa melhor a este
trabalho séo as definicbes dadas por Dansereau, Graen e Haga (1975), na qual eles

definem, respectivamente, lideranga como:



14

“Lideranca envolve a natureza das trocas verticais que

sdo feitas entre um supervisor e um membro”.

‘A influéncia estd ancorada nos relacionamentos que
permitem trocas interpessoais entre um supervisor e um

membro”.

“A maior iniciativa de negociacdo d4 ao membro a nogao
da importancia da negociacdo de suas tarefas. Quando
isto ocorre, h4 maior probabilidade de o supervisor estar
experimentando a liderangca. Quando n&o ocorre, ha
probabilidade do superior ser simplesmente supervisor do

seu membro”.

Essas definicdes sdo as mais adequadas, visto que abarcam a relacao entre
um lider e um liderado e a influéncia diade que exercem um sobre o outro, buscando
atingir objetivos e metas individuais e organizacionais. Yukl (2002) afirma que é
possivel estudar a lideranca em quatro niveis, o nivel individual, diadico, grupal e
organizacional. O nivel individual busca entender as diferencas entre as pessoas
como: personalidade, estilo de tomada de decisao, motivagdes, entre outras.

O segundo nivel de analise é o diadico, que fala sobre a relagédo entre duas
pessoas, no caso, o lider e o liderado. Busca a compreensao do modo como o lider
e o liderado gerenciam diversidades, e como descobrem e usam estratégias para
tornar essa diade produtiva e eficaz para o alcance dos objetivos organizacionais. O
terceiro nivel de andlise é o grupal que abarca o estudo da influéncia da lideranca na
tarefa, desempenho e efetividade do grupo. O quarto nivel é o organizacional, que
contempla o estudo de equipes, grupos e do coletivo.

Uma metafora usada para explicar os niveis de analise de lideranca e a
questao de percepcao e escolhas de uma pessoa € a metafora do elefante. Essa
metafora mostra a experiéncia de pessoas com deficiéncia visual que tocaram em
um elefante (mas essas pessoas nao sabiam de qual animal se tratava) que estava
sob cuidados de um domador.

A primeira pessoa tocou na orelha do elefante e assumiu que se tratava de

uma grande ventarola. A segunda pessoa tocou o animal na perna e disse que
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estava em contato com uma pilastra grossa e firme. O terceiro sujeito tocou na
barriga do elefante e afirmou que era um tubo maleavel, robusto e pesado que se
movimentava todo o tempo (YAMMARINO, DANSEREAU e KENNEDY, 2001).

A moral dessa metéfora é que todos estavam parcialmente corretos e, ao
mesmo tempo, completamente errados. Como cada um tinha sua prépria opinido e
ignorou as opinides dos outros, eles ndo chegaram a um consenso. Percepcdes e
escolhas da analise séo determinantes para investigar um fendémeno a partir de um
nivel de sua preferéncia. Nesse sentido, € possivel estudar a lideranca
organizacional considerando tracos, comportamentos, estilos, formas de decisédo do
lider, situacBes e contingéncias em que a lideranca ocorre a partir do relacionamento
interpessoal entre lider e liderado. A seguir, sera abordada, brevemente, a evolucao
da liderancga, suas Eras e abordagens.

2.2 Evolucao das teorias da lideranga

Ao longo dos anos, os estudos sobre a liderancga, evoluiram de teorias que
descreviam tracos e caracteristicas pessoais que os lideres eficazes precisavam ter,
passando por uma abordagem béasica que desenhava o que os lideres eficazes
deveriam fazer, para chegar finalmente a uma abordagem situacional e flexivel, que
se adaptem rapidamente as constantes mudancas das organizagfes. O enfoque da
lideranca mudou diversas vezes nas Ultimas décadas, o que confirma o quéo
complexo é esta competéncia, e ao mesmo tempo, como ela se renova conforme o
desenvolvimento humano. A tabela 1 a seguir apresenta, apenas para ilustracao, a

ordem cronoldgica correspondente a evolugéo dos estudos da lideranca.

Tabela 1: Teorias sobre a lideranca. (continua)

Teoria dos Tragos de
1930 a 1940 O lider possui caracteristicas inatas.
Lideranga

O lider tem comportamentos especificos (voltado para
1940 a 1960 | Teorias Comportamentais
tarefa ou para pessoas).

Modelo da contingéncia de Fiedle/Teoria do recurso
1960 a 1990 Teorias Contingenciais
cognitivo.
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Teoria da lideranca situacional: a lideranca depende da

situagao.

Teoria da troca entre lideres e liderados: os lideres criam

grupos dos de "dentro" e dos de "fora".

Teoria da meta e do caminho: o lider deve ajudar os

subordinados no alcance de metas.

Participacado e lideranga: comportamento da lideranga e

do compartilhamento ou ndo do processo decisorio.

Lideranca carismaticas: os seguidores do lider atribuem

caracteristicas heroicas ao lider.

Lideranca transacional: a lider motiva seus seguidores na

A partir de dire¢do das metas.
Teorias Neocarismaticas

1990 Lideranca transformacional: o lider possui carisma e

oferece consideracdo individualizada a seus liderados.

Lideranca visionaria: o lider cria e articula uma visdo do

futuro.

Fonte: Adaptado de Robbins apud Botelho e Krom (1994).

Seters e Field (1990) chamam as teorias que tém enfoque nos tracos do
lider como Era da Personalidade e de Era da Influéncia. Denomina-se Era da
Personalidade pois era senso comum que se os liderados imitassem a postura e
personalidade dos lideres, eles também se transformariam em grandes lideres.

No periodo seguinte que foi chamado de Era da Influéncia, a lideranca era
vista como o lider influenciando o liderado e ndo apenas influéncia da caracteristica
gue um lider possui. Influéncia no sentido de persuasédo e até coercdo com seus
liderados. Na coercao, o lider gerencia seus liderados usando a coer¢cdo como poder

autoritario. E usado para manter o controle exercido pelo lider.

A base dessas teorias é como o lider se comporta. Estudos nas
universidades de Michigan e Ohio analisaram comportamentos de lideres e dividiram
em dois grupos: comportamentos para tarefas e comportamentos para pessoas. A
partir dessa divisao, vieram a tona estilos de lideranca que focavam na realizacao de
um trabalho e no aumento do relacionamento entre pessoas (BERGAMINI, 1994,
p.321).
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Seters e Field (1990) chamam essas teorias em Era do Comportamento.
Para eles, a lideranca passou a ser observada como um subconjunto do
comportamento do lider. Eles acreditam que essa abordagem ganhou mais
notoriedade dos pesquisadores e gerentes por conta da abrangéncia na busca de
uma melhor efetividade da lideranca. Acreditam, também, que o lider ndo tem uma
influéncia direta no comportamento de seu liderado, mas da condi¢des e estimulos
para que isso acontega.

Segundo Seters e Field (1990), a Era do Comportamento pode ser dividida,
também, em dois subperiodos. No primeiro ainda possui resquicios de influéncias do
periodo dos tracos. O foco estd no desenvolvimento dos tracos do comportamento
do lider e ndo nos seus tracos de personalidade. No segundo, emerge a
preocupacao de adotar o conhecimento que foi adquirido no periodo dos tracos na
atividade gerencial. As teorias comportamentais fazem ser possivel apontar quais
sdo os determinantes criticos que envolvem a acdo do lider no ambiente
organizacional.

Robbins (2002), batiza o conjunto de teorias neocarisméticas que s&o
formadas pelas liderancas carismaticas, transformacional, transacional e visionaria.
Esse conjunto de teorias buscam mostrar a lideranca mais perto pessoa comum e
tenta explicar como os lideres conseguem algum grau elevado de comprometimento
dos liderados.

Segundo Schermerhorn et al. (1999) e Robbins (2002), a Teoria da
Lideranca Carismatica aborda os lideres como aqueles que, em virtude de suas
habilidades pessoais, conseguem ter um efeito profundo em seus seguidores.
Possuem forte necessidade de poder, considerando-se muito eficazes e convictos
da moralidade de suas crencas. Seus seguidores lhes atribuem feitos e capacidades
heroicas de lideranca.

Os estudos sobre lideranga carismatica procuram identificar as
caracteristicas destes lideres mediante sua diferenciacdo dos demais. Consideram
carismaticos aqueles que tém viséo, estdo dispostos a correr riscos por esta visao,
séo sensiveis as limitagdes ambientais e necessidades de seus liderados, exibindo
comportamentos ndo comuns.

Autores como Peters e Waterman (1982); Tichy e Devanna (1986); Bennis e
Nanus (1988) lancam a discussdo sobre a Liderangca Transformacional ou

Transformadora e Lideranca Transacional. Consideram lideres transformadores os
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chefes executivos de sucesso que transformaram suas organizacdes. Bennis e
Nanus (1988 p. 3) falam de um "novo lider — aquele que lanca as pessoas a acao,
que converte seguidores em lideres, e que pode converter lideres em agentes de
mudanca”. O conceito de liderar é tido como "influenciar, guiar em dire¢céo, curso,
acao opiniao" (BENNIS; NANUS, 1988, p. 19).

Segundo Cavalcanti (2006), a diferenca principal entre os dois tipos de
lideres estd na questdo dos valores. No entender de Bennis (1996), esses lideres
assumem a responsabilidade de remodelar as praticas organizacionais, visando sua
adaptacdo as mudancas ambientais sendo que sem essa lideranca transformadora
torna-se dificil moldar o futuro mais desejavel para a nagéo ou para o mundo.

E esclarecedora a distingdo entre lideranca transformacional e lideranca
transacional, proposta por Bass (1985) e Bass e Avolio (1990). Eles consideram que
a lideranca transformacional se refere ao carisma, a visdo, a inspiracdo que motiva
por altas expectativas, ao estimulo intelectual. Ja a lideranca transacional refere-se
as recompensas aos seguidores, conforme performance nas tarefas.

Essa definicdo de lideranga transacional encontra inspiragdo em
James Burns (1978) que define o lider transacional como motivador dos seus
subordinados, via recompensas pelos servicos prestados. Para Zaleznik e Vries
(1995), na lideranca transacional a capacidade de certos lideres influenciarem seus
liderados estd nos recursos pessoais que possuem.

Assim, a natureza e dilemas da lideranca transacional fazem com que
pareca um calculo de ganhos e perdas. Segundo os autores a lideranca
transformadora (ou transformacional) se da huma estimulagdo mutua entre lideres e
liderados, o que eleva os subordinados ao status de lideres e os lideres em atores
morais. Apesar de ainda podermos citar outras teorias contemporaneas a respeito
do conceito de lideranca, o interesse deste trabalho se restringe a evolucdo do
referencial histérico e ao surgimento da LMX.

Nanus (1992), pesquisou alguns de lideres, para fazer um levantamento de
dados e informacdes sobre lideranca e visao. Ele define essa lideranca como: “Criar
uma visdo realista, crivel, atrativa do futuro para a organizacdo”. Para isso, 0S
lideres precisam ter a capacidade de explanar a visdo para outras pessoas e serem
capazes de expressar sua Vvisdo nao apenas verbalmente e através do seu

comportamento.
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2.3 As teorias contingenciais ou situacionais

De acordo a figura 1, mostrada anteriormente, na ordem cronoldgica, a
teoria contingencial fica em terceiro momento da evolucéo histdrica das teorias, mas
estd sendo abordada por ultimo porque este trabalho falara, especificamente, de
uma dessas teorias.

A Teoria Contingencial, também conhecida como Escola Ambiental,
conceitua que nado existe um padrdo a ser seguido por todas as organizacoes,
porque esse padrdo vai se adaptando de acordo com a influéncia do ambiente a
qual a organizacdo estd inserida, ou seja, padrdes sdo substituidos por
procedimentos de acordo com o ambiente, estratégias e/ou tecnologia.
(LAWRENCE; LORSCH, 1967).

Os teodricos envolvidos com esses estudos ndo atribuiram 0 sucesso ou o
fracasso da lideranca somente aos tracos e a personalidade do lider, nem a forma
como o lider se comporta em relacdo ao liderado, mas consideram, sobretudo, as
circunstancias ou as situacdes em que o processo de lideranca ocorre. Seters e
Field (1990) denominam o conjunto dessas teorias de Era Situacional e Era
Contingencial.

Ha trés momentos importantes na Era Situacional. O primeiro momento é
detalhado pelo ambiente organizacional. O sucesso do lider ocorre se ele estiver na
hora e lugar certos e nas circunstancias certas. Se ele ndo estiver presente quando
esses fatores confluirem, uma outra pessoa é capaz de substitui-lo facilmente. O
segundo momento é sobre o status social do lider e do grupo. Os membros do grupo
fazem tarefas especificas e mantem comportamentos previstos. Os
comportamentos, tanto do lider como do liderado, contribuem para o grupo. No
altimo momento, é tratado o perfil sciotécnico, no qual questdes técnicas passam a
ser consideradas no processo de lideranca.

A Era Contingencial, segundo Seters e Field (1990) apresenta um avango na
abordagem sobre lideranca. Essa abordagem considera fatores do comportamento,
da personalidade, da situacéo e dos liderados. Na Era contingencial, a influéncia que
o lider exerce sobre o liderado deixa de ser feita apenas por coercdo e persuasao, e

passa a ser uma influéncia aceita pelo liderado. O liderado submete-se,
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espontaneamente, a influéncia do seu lider e permite que seu comportamento seja
moldado para que objetivos e metas sejam alcancados.

Essa abordagem contingencial permite ver um novo papel do liderado na
lideranca e entender que o liderado também exerce um importante papel, de modo
que ele também passa a ter uma certa influéncia sobre seu lider, deixa de ter um
papel apenas passivo. Portanto, trocas de beneficios e favores comecam a
acontecer entre lider e liderado. Esses beneficios e favores ndo se restringem
apenas as questdes materiais ou econdmicas, mas também as questdes
psicoldgicas (BERGAMINI, 1994).

A partir do que foi dito acima, é possivel focar em um recorte especifico da
Era contingencial, a qual se trata da LMX. Esse trabalho tem como apoio o nivel
diadico, pois nesse nivel, os estudos focam as relagfes entre o lider e seu liderado
(YAMMARINO; DANSEREAU; KENNEDY, 2001).

Yukl (2002, p.15) afirma que “a questdo chave (para a compreensao desta
abordagem) é como desenvolver a cooperacao, relagcdes de confianca com liderados
e como influenciar um liderado para ele estar mais motivado e comprometido”. A
lideranca, no nivel diadico, tem sido estudada por Sparrowe e Liden (1997) e Liden e
Maslyn (1998), sendo uma das mais representativas a Teoria da Troca entre Lider e
Liderado — LMX (DANSEREAU; GRAEN; HAGA, 1975).

2.4 Leader Member Exchange (LMX)

A teoria LMX fala sobre a relacédo entre os lideres e os seus liderados e as
relacdes positivas que podem ser caracterizadas por respeito mutuo, confianca e de
obrigacdes de um para com o outro (GRAEN & UHL-BIEN, 1995). De acordo com
Scandura, Graen e Novak (1986), a LMX ¢é sustentada por um sistema de
componentes cujas relagbes envolvem os dois lados de uma diade, com
comportamentos interdependentes, que partilham resultados muatuos produzindo
concepcOes de ambientes e valores.

Aspectos como maior delegacdo de responsabilidade e partilha de fungbes
administrativas ocorrem na LMX, mas ndo com todos os liderados. Nao € necessario

gue todos os subordinados sejam tratados de igual forma pelo lider, contudo, cada
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membro da equipe deve sentir valorizado (YUKL, 1989). Mas, para que exista uma
relacdo LMX de elevada qualidade € necessario que ambas as partes partilhem
metas e objetivos (MARKHAM, YAMMARINO, MURRY & PALANSKI, 2010).

Essas relagOes diferenciadas com cada membro determinam relagbes de
alta qualidade — endogrupo - ou baixa qualidade — exogrupo - (DULEBOHN et al,
2012) O endogrupo é caracterizado por: desenvolvimento de uma parceria baseada
em reciprocidade, comportamentos extracontratuais, confianga mdtua, respeito,
afeto e solidariedade. Ja o exogrupo ocorre quando o lider age como supervisor
hierarquico e o relacionamento é baseado nas funcées contratuais (WIKANINGRUM,
2007).

Estudos sobre LMX demonstraram que a alta qualidade (bom
relacionamento) da troca entre lider e liderado acarreta uma maior satisfagdo no
trabalho e desempenho, além de mais atencédo e suporte do lider (NIEMEYER,
2013). A seguir, sera exposto o tema satisfacdo no trabalho e como ela pode estar

associada a LMX.

2.5 Satisfacdo no trabalho

De acordo com Chang e Lee (2006) a satisfacdo no trabalho vem sendo
investigada como importante varidvel independente em pesquisas de
comportamento organizacional desde 1980. Existem diversos conceitos de
satisfacdo no trabalho que foram evoluindo ao longo do tempo. A seguir, seréo
destacadas trés, mas a definicdo que serd usada nesse trabalho é a definicdo dada
por Siqueira (1985), por ela ser referéncia em andlise de satisfacdo no trabalho,
tendo em vista que os achados da pesquisa dela contribuem para melhoria da

gestao de pessoas e seus impactos nos resultados desejados para as organizacoes:

e A satisfacdo no trabalho é um estado emocional (determinado por agentes ou
eventos) agradavel ou positivo, que resultaria necessariamente, de

experiéncias relacionadas ao trabalho. (LOCKE, 1976)
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e A satisfacdo no trabalho implica crencas e valores que servem de parametro
para os individuos avaliarem seu trabalho, de modo que essa avaliacdo
resultaria em um estado emocional que quando é agradavel, promoveria
satisfacéo, e quando for desagradavel, gera insatisfacdo. E uma variavel de
natureza afetiva, resultante direta do grau de contentamento do individuo em
relacdo a dimensdes de seu trabalho (MARTINS,1984)

e A satisfacdo no trabalho corresponde ao grau de contentamento do individuo
com relagdo a algumas dimensfes especificas de seu trabalho: chefia,
salario, colegas, promocdes e natureza do trabalho realizado (SIQUEIRA,
1985). A satisfacdo no trabalho € dependente de alguns fatores como rotina,

beneficios, participacéo no trabalho e outros que seréo listados a seguir.

2.6 Preditores da satisfacdo no trabalho

Dejours (1994) afirmou que, se o trabalho ocorrer de forma organizada e de
livre escolha, acaba proporcionando contentamento e equilibrio, por conta do
descarregamento psiquico que é proporcionado. Entdo, detectar quais elementos do
trabalho que se opdem a esse descarregamento € uma forma de propiciar satisfacéo
no trabalho e motivacao.

S&o0 varios 0s aspectos que ocasionam ou nao a satisfagcdo no trabalho.
Segundo Martinez (2002), as percepcdes e diferencas individuais ndo devem ser
negligenciadas, pois, estas causas determinam a satisfacdo no trabalho e estéo
dentro de um contexto cultural e historico, que possuem oportunidades e valores.

Portanto, ndo ha apenas um unico fator que determina a satisfacdo no
trabalho. Os fatores fazem parte das condicbes de trabalho, das caracteristicas do
individuo e do ambiente. ldentificar esses fatores é de suma importancia para
fomentar programas de melhoria da satisfacao.

Coelho Jr. (2009) corroborou em sua tese de mestrado alguns preditores da
satisfacdo do trabalho, sendo alguns deles: remuneracdo, oportunidades de
promogdo, autonomia, poder decisorio, esforgo das tarefas, relacdo com a chefia,

dentre outros.
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Moura, Bernardes, Balsanelli, Zanetti e Gabriel (2017), identificaram relacdes
positiva entre determinados estilos de lideranca e satisfacdo no trabalho.
Observaram também uma relacdo positiva entre a lideranca algumas variaveis,
como por exemplo: produtividade e compromisso organizacional. A pesquisa deles
informa que a lideranca exerce uma relacdo positiva sobre a satisfacdo no trabalho,

sendo intermediada ou n&o por alguma variavel.

2.7 LMX e satisfacédo no trabalho

Como ja dito, a teoria LMX € uma das abordagens da atualidade que estuda
as diferentes relaces entre lideres e liderados, e suas influéncias nos resultados
organizacionais (GRAEN; UHL-BIEN, 1991). Os resultados séo efetivos quando
acontece uma influéncia positiva nessa diade (KATZ; KAHN, 1978). Algumas
pesquisas feitas demonstram que a LMX tem uma correlacdo bastante significativa
com alguns importantes resultados de uma organizacdo. Por exemplo, ela é
positivamente relacionada com as avaliacdes dos superiores sobre a performance
de trabalho (DUARTE; GOODSON; KLICH, 1994; GRAEN; NOVAK; SOMERKAMP,
1982), com o comprometimento organizacional (DUCHON; GREEN; TABER, 1986) e
com a satisfacédo no trabalho (VECCHIO; GODBEL, 1984).

Funcionéarios satisfeitos tendem a serem mais produtivos, inovadores,
criativos e tém menor intencdo de deixar a organizagdo. Assim 0s resultados
organizacionais passam a satisfazer todos os envolvidos (lideres, membros e
organizacdo). Grande parte dos liderados desenvolvem um vinculo psicolégico
positivo com a organizacdo na qual trabalham, baseado num padréo de expectativas
acerca do que esta Ihes deveria oferecer ou que € obrigada a dar (ANDERSON &
SCHALK, 1998).

Quando os trabalhadores concebem que o0 seu contrato estd sendo
cumprido, isso significa que a organizacao esta satisfazendo as expectativas a que
se propos, fazendo com que o trabalhador reconheca a relacdo que esperava obter.
Como dito na introducdo, a LMX como modelo de lideranca obteve melhores

resultados quanto a produtividade dos liderados, maior satisfacdo no trabalho,
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menos desperdicios de matéria prima e melhor relacionamento entres os pares e
seus superiores (ROBBINS, 2005).

Visando descrever a qualidade da troca lider e liderado e a influéncia dessa
relacdo na satisfacdo no trabalho na Sec¢do de Controle do Departamento de
Materiais e Patrimonios (Secle/Demap) na Camara dos Deputados, localizada em
Brasilia (DF), foi realizada uma pesquisa quantitativa com uso de dois instrumentos

validados e revalidados posteriormente por outros autores.

3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipo e descricéo geral da pesquisa

A pesquisa cientifica estimula a reflexdo sobre um fenémeno e contribui com o
avanco da ciéncia. Os resultados de uma pesquisa cientifica ndo servem apenas
para um fim especifico, mas também para toda a ciéncia e a sociedade. O presente
estudo é descritivo por ter como objetivo a descricdo de determinado fenémeno ou a
identificacdo de relacBes entre as variaveis.

Nesse sentido, a classificacdo da pesquisa é representada como de natureza
guantitativo - descritiva, cujo objetivo € identificar a natureza do relacionamento do
lider e liderado e a influéncia que esse relacionamento tem na satisfacdo do trabalho
dos funcionérios.

A pesquisa, quanto a perspectiva temporal de coleta, caracteriza-se como
transversal, pois as medi¢cdes foram feitas apenas num momento ou um recorte com

os funcionéarios da Camara dos Deputados.
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3.2 Caracterizagcdo da organizacdo, setor ou area do objeto de

estudo

Para realizacdo dessa pesquisa, a organizacao, avaliada foi a Camara dos
Deputados. Organizacdo de carater publico. Ela faz parte do Poder
Legislativo da Unido. Est4 localizada na praca dos Trés Poderes, no Distrito Federal.
A pesquisa foi restrita a apenas um setor da instituicdo. O setor estudado foi a
Secao de Controle que faz parte do Departamento de Materiais e Patrimbnios da
instituicdo que possui um pouco menos de 100 funcionarios. A esse departamento
estdo vinculadas as responsabilidades de planejar, orientar, dirigir, controlar e
exercer as atividades normativas especificas e a pratica de atos relativos a
aguisicdo, ao recebimento, a guarda, a distribuicdo e a alienacdo de materiais, a

contratacdo de obras e servigos.

3.3 Procedimentos de coleta e analise de dados

A aplicacdo dos questionarios foi realizada via internet por meio do Google
Forms, que é um aplicativo de gerenciamento de pesquisas lancado pelo Google
usado para coletar informacfes. O questionario foi enviado por meio do e-mail
institucional dos funcionéarios da Secdo de Controle do Departamento de Materiais e
Patrimbénios da Camara dos Deputados.

Os instrumentos de pesquisa utilizados no questionario em questdo, sdo
detalhados no topico seguinte e possuem suas respectivas versdes no tépico
“Anexos” ao fim deste trabalho.

Apos a coleta, foi criado um banco de dados no software Excel. Na sequéncia,
esses dados foram exportados para o software IBM Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), versdao 20.0. Este € um programa estatistico para as ciéncias
sociais, que conta com transformacgfes de dados em informagdes visualmente mais

claras e objetivas. A andlise foi feita por meio do uso de ambos programas relatados.


https://pt.wikipedia.org/wiki/Poder_Legislativo
https://pt.wikipedia.org/wiki/Poder_Legislativo
https://pt.wikipedia.org/wiki/Uni%C3%A3o_(Brasil)
https://pt.wikipedia.org/wiki/Pra%C3%A7a_dos_Tr%C3%AAs_Poderes
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3.3.1 Amostra

Os patrticipantes da pesquisa sao funcionérios que sdo subordinados a um ou
dois lideres diretos, sendo assim, alguns exercem tanto o papel de lider como o de
liderado ao mesmo tempo. Houve um total de 29 respondentes.

Os resultados da pesquisa mostram que a maior parcela de respondentes é
do sexo masculino (51,7%), com a faixa etaria entre 41 e 54 anos (51,7%). Em
relagdo ao nivel de escolaridade, a grande maioria tem pds-graduagcdo completa

(55,2). Essas informacdes estdo inseridas nos graficos abaixo.

Tabela 2: Estatistica descritivas dos dados de sexo, faixa etaria e escolaridade

Sexo Faixa Etaria Escolaridade
Valido 29 29 29
N Omisso 0 0 0
Média 1,52 4,38 7
Mediana 2 5 8
Moda 2 5 8
Desvio Padréo 0,51 0,98 1,20
Variancia 0,26 0,96 1,43
Minimo 1 1 5
Maximo 2 6 8

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

O grafico 1 apresenta a divisdo dos participantes pelo sexo. Os
respondentes do sexo masculino, representado pela cor azul, é maioria
correspondendo 51,7% da totalidade e as respondentes do sexo feminino,
representadas pela cor laranja, correspondem a 48,3% da totalidade.
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Sexo

= Masaulino = Feminino

Grafico 1: Sexo

Fonte: Fonte: Dados da pesquisa, 2020

O grafico 2 apresenta a divisdo dos participantes pela faixa etaria. A maioria
sdo agueles acima de 50 anos que totalizavam 52%. Em seguida com 31% foram os
respondentes que tinham entre 31 e 40 anos. Os respondentes entre 24 e 30 anos
representavam 10%, os com até 18 anos de idade eram 4% e, por ultimo, 0s que

tinham entre 41 e 50 anos formavam apenas 3%.

Faixa Etaria

n Até 18 anos ® Entre 24 e 30 anos = Entre 31 e 40 anos

Entre 41 e 50 anos = Acima de 50 anos

Gréfico 2: Faixa Etaria
Fonte: Dados da pesquisa, 2020
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O grafico 3 apresenta a divisdo dos participantes pela escolaridade. Os
respondentes com pés graduacdo completa eram a maioria, totalizando 55% dos
participantes. Aqueles que tinham ensino superior completo formavam 28%,
seguidos daqueles que tinham ensino superior incompleto que eram 14% dos
respondentes e por ultimo, com apenas 3%, 0s respondentes com pos graduacao

incompleta.

Escolaridade

= Ensino Superior Incompleto = Ensino Superior Completo

Pds Graduagdo Incompleta = Pds graguagdo Completa

Gréfico 3: Escolaridade
Fonte: Dados da pesquisa, 2020

3.4 Instrumento(s) de pesquisa

O instrumento usado para coletar dados foi um questionario que foi dividido em
duas partes, uma parte sobre lideranca e a outra parte sobre satisfacao no trabalho.

A Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST foi escolhida para este trabalho e foi
desenvolvida e validada por Siqueira (1995) e posteriormente, foi revalidada por
Coelho Jr e Moura (2008), a escala é composta por 25 frases, representando 5
fatores: satisfacdo em relacdo aos colegas de trabalho (alfa = 0,86); satisfacdo em
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relacdo ao salario (alfa = 0,92); satisfacdo em relacdo a chefia (alfa = 0,90);
satisfacdo em relacdo a natureza do trabalho (alfa = 0,82) e satisfacdo em relacdo a
promocgOes (alfa = 0,87). O alfa significa a confiabilidade dos fatores, isto é, a
probabilidade de um item desempenhar uma funcdo de forma adequada sob

condicOes especificas e variadas.

Figura 1: Fatores da satisfagéo no trabalho.

O trabalho

Chefia : .....=| Promocgdes
Visdao multidimensional de
satisfacdao no trabalho

Colegas Salario

Fonte: Siqueira e Gomide Jr (2004)

A figura 1 (acima), mostra de uma forma didatica os cinco fatores a qual a
satisfacdo no trabalho pode ser dividida. J4 a tabela 3 (abaixo) mostra cada um
desses cinco fatores de forma detalhada, isto €, qual a definicdo de cada fatores,
quais as respectivas perguntas que fazem parte de cada dimensdo e a sua

confiabilidade.

Tabela 3: Divisédo dos fatores da escala satisfacdo no trabalho — EST (continua)

Dimensao Definicao Itens Confiabilidade (Alfa)

Contentamento com
organizagao,
] capacidade profissional 2,9, 19,22 e
Chefia 0,93
do chefe e 25
entendimento entre

eles



Colegas

Natureza do
trabalho

Promocéo

Salario

Contentamento com a
colaboracéo, amizade,
confianga e o
relacionamento
mantido com os
colegas
Contentamento com o
interesse despertados
pelas tarefas
Contentamento com 0
namero de vezes que
ja recebeu promocéao
Contentamento com o
gue recebe como
salario se comparado
com o quanto o

individuo trabalha.

1,6,14,17 e
24

7,11,13,18¢e
23

3,4,10,16 e

20

58,12,15e€
21

0,93

0,90

0,92

0,88
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Fonte: Siqueira (2008).

A escala é composta por 25 itens que podem ser classificados de 1 a 7

sendo que 1 corresponde a “totalmente insatisfeito” e 7 corresponde “totalmente

satisfeito”. Nessa escala hd uma divisdo em 5 fatores: Salario, Chefia, Colegas,

Natureza do Trabalho e Promocédo. Se o valor estiver entre 1 e 3,9, significara

insatisfacdo, enquanto que uma nota entre 5 e 7, identificara satisfacdo naquela

dimensdo. No entanto, uma nota entre 4 e 4,9, denotara um estado de indiferenca

naquela dimenséo, por parte do colaborador respondente. Para se chegar a nota

final, deve-se calcular a média das notas atribuidas a cada dimensao, resultado no

escore médio desta. Quanto maior o valor obtido, mais satisfeito os individuos
estardo. (SIQUEIRA, 2008).
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Tabela 4 - Escala de pontuacédo de Satisfacdo no Trabalho

Nivel Pontuagao
Satisfacao 5a7
Indiferenca 4349
Insatisfacao 1a3,9

Fonte: Siqueira (2008)

A Escala de Satisfacdo no Trabalho foi validada por Siqueira (1985) e
posteriormente revalidada por Coelho Jr.(2009). A validacédo foi feita através do
procedimento estatistico chamado analise fatorial. Os resultados encontrados por
Coelho Jr.(2009) corresponderam aos mesmos obtidos por Siqueira (1985). Na
validacdo dele apenas o item 18 (no meu trabalho atual sinto-me...com as
preocupacdes exigidas pelo meu trabalho) foi retirado por possuir uma carga fatorial
abaixo de 0,30. A escala apresenta variancia total de 75,8%%, KMO de 0,94. Os
dados de cada fator dessa validagéo encontram-se na tabela abaixo

Tabela 5: Dados encontrados e validados da Escala Satisfacdo no Trabalho

Variancia
Fator Numero de varidveis Valor préprio  Carga fatorial Alfa
total
Colegas 5 43,60% 10,91 entre 0,55 e 0,90 0,89
entre -0,74 e -
Salario 5 15,60% 3,91 0,95
0,99
entre -0,78 e -
Chefia 5 7,20% 1,8 0,95
0,94
Natureza do
4 5,40% 1,34 entre 0,57 € 0,87 0,85
trabaho
entre -0,78 e -
Promocgao 5 4,00% 1 0,92
0,86

Fonte: adaptado de Coelho Jr. (2009)

A partir da constatacdo de validacdo da Escala de Satisfacdo no Trabalho, a mesma
foi utilizada para colher dados para essa pesquisa e trouxe escores entre 4,35 e
5,83. Esses valores serdo detalhados na parte de Resultados e Discussdo dessa

pesquisa e se encontram, especificamente, na tabela 8.
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A tabela 6 a seguir foi confeccionada para mostrar cada um dos itens que estao

contidos em cada um dos cinco fatores principais.

Tabela 6 - Fatores da Escala Satisfacdo no Trabalho Detalhada (continua)

Chefia

Colegas

Natureza do trabalho

Promocéo

2. Com o0 modo como meu chefe organiza o trabalho no meu
setor.

9. Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho.

19. Com o entendimento entre mim e meu chefe.

22. Com a maneira como meu chefe me trata.

25. A capacidade profissional de meu chefe.

1. Com o espirito de colaborag¢édo dos meus colegas de
trabalho.

6. Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram
por mim.

14. Com a maneira como me relaciono com meus colegas de
trabalho.

17. Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus
colegas de trabalho.

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

7. Com o grau de interesse que minhas tarefas me
despertam.

11. Com a capacidade de meu trabalho me absorver.

13. Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago.
18. Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho.

23. Com a variedade de tarefas que realizo.

3. Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta
empresa.

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

10. Com a maneira como a empresa realiza promocgoes de
seu pessoal.

16. Com as oportunidades de ser promovido ou ter ascenséo
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nesta empresa.
20. Com o tempo que eu tenho de esperar por uma
promocao nesta empresa.
5. Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.
8. Com 0 meu salario comparado com a minha capacidade
profissional.

Saldr 12. Com o meu salério comparado ao custo de vida.

Ao 15. Com a quantia em dinheiro que recebo ao final de cada

més.
21. Com o0 meu salario comparado com os meus esfor¢cos no

trabalho.

Fonte: Siqueira (2008).

Para medir a relacdo entre lider e liderado foi usado a Escala LMX-7, desenvolvida
por Bauer e Green (1996), com 0 objetivo de avaliar a qualidade da relacdo entre
lider e liderado. Essa escala é dividida em duas versfes, uma para a chefia e outra
para os colaboradores. Cada uma das versdes conta com 7 itens para marcar de 1 a
5, a frequéncia dos eventos que sdo perguntados, sendo que 1 corresponde a
‘raramente” e 5 corresponde a “frequentemente”. A interpretacdo das pontuagdes
LMX 7 podem ser usadas a partir dessa classificacdo: muito alto = 35 a 30, alto = 29
a 25, moderado = 24 a 20, baixo = 19 a 15 e muito baixo = 17 a 7 (Scandura 1994).
PontuacBes nas faixas superiores indicam membro-lider mais forte e de maior
qualidade de trocas (por exemplo, membros do endogrupo), enquanto as
pontuagdes nas faixas mais baixas indicam trocas de menor qualidade (por exemplo,

membros do grupo externo).

Tabela 7 - Escala de pontuacdo da Qualidade Troca Lider Membro

Nivel Pontuacao
Muito Alta 30a35

Alta 25a29
Moderada 20a24

Baixa 15a19
Muito Baixa 7al4

Fonte: Scandura (1994)
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A Escala LMX-7 foi validada por desenvolvida e validada por Bauer e Green
(1996) e posteriormente revalidada por alguns autores como: Scandura (1994),
Nunes e Gaspar (2016) e Corréa (2018). Nesta pesquisa foi abordado os dados de
validacao desse ultimo por ser um dos mais recentes. A validagéo foi feita através do
procedimento estatistico chamado analise fatorial. No processo de identificacdo de
indicios de validade do instrumento 100% dos coeficientes de correlacdo foram
moderados, isto é, assumem valores acima de 0,3. A escala apresenta variancia
total de 63,13%, KMO de 0,86. As comunalidades ficaram entre 0,4 e 0,7 e cargas

fatoriais todas acima de 0,6.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A tabela 8 a seguir, apresenta as médias, medianas, desvios-padrao, variancias,
minimos e maximos das variaveis da pesquisa. De modo geral, os valores médios
obtidos mostram que as pessoas do setor estudado possuem bons niveis de
qualidade troca lider membro e de satisfacdo no trabalho. Essa afirmacdo é

explicada a seguir.

4.1 Médias dos construtos

Em relacdo ao fator LMX, verificando todos os fatores e tirando sua média,
obteve-se uma média de (3,91) que multiplicando por 7 (total de 7 fatores) obtém -
se uma pontuacao de 27,38, considerada alta pela escala apresentada na tabela 7.

Os dados obtidos na aplicacdo da escala EST, mostram uma maior meédia no
fator salario (5,83), seguido pelo fator colegas com média de (5,75). Pela escala de
satisfagdo, os individuos estdo bastante satisfeitos, pois todos os fatores, exceto o
“promocédo”, tém valores entre 5 e 7. O fator “Promocéo” possui uma média que se

enquadra em um perfil de “indiferenca” de satisfagéo.
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Tabela 8 — Analise Descritiva dos Fatores

Média Mediana Desvio Padrao Minimo Maximo

Chefia 5,66 6,2 1,32 1.4 7
Colegas 5,75 6,2 1,26 2,8 7
Natureza do trabalho 51 54 1,36 1 7
Promocéo 4,35 4,4 1,69 1 7
Salario 5,83 6 1,19 2,6 7

LMX 3,91 4 0,74 1,43 5

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

A partir dessas médias fatoriais € observado que ha satisfacdo em 4 fatores da
satisfacdo no trabalho e indiferenca no fator “promoc¢do”. Também € possivel
afirmar, de acordo a tabela 7 (apresentada na metodologia), que a qualidade de
troca lider membro do setor estudado é alta, sendo assim os individuos pertencentes

ao endogrupo.

4.2 Correlacao

Para fazer a correlagdo dos escores utilizou-se o coeficiente de correlacéo de
Spearman, que mede o grau de associacao entre variaveis. A selecao deste teste
deve-se ao fato de nenhuma das variaveis apresentar distribuicdo normal e ter uma
amostra de participantes da pesquisa pequena (29 participantes). Como
classificagdo do grau de correlacédo, utilizou- -se o seguinte parametro: fraco quando
0 <r<0,4; moderado quando 0,4 <r < 0,7 e forte quando 0,7 <r < 1,0 (SIQUEIRA e
TIBURCIO, 2011). Foram consideradas correla¢cdes com significAncia estatistica as
gue apresentaram p<0,05 e grau de correlacdo moderado ou forte.

A partir de uma anédlise de correlagéo realizada entre os escores da escala
satisfacdo no trabalho é possivel identificar uma relacéo direta (positiva) entre todos
os fatores e o nivel da troca lider-membro, o que quer dizer que quanto maior o nivel
de qualidade de troca lider membro, tende-se a ter uma maior satisfacdo no
trabalho. A maior correlacdo encontrada foi entre o fator LMX e o fator do fator

Natureza do Trabalho (0,738). As correlacdes entre LMX e os fatores Colegas e
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Salario foram de intensidade fraca e as demais correlacdes foram de intensidade

moderada.

Tabela 9: Correlagédo da LMX com os fatores da Satisfagdo no Trabalho

Natureza
Chefia  Colegas do Promocdao  Saldrio
Trabalho
LMX Correlagdo de 0,523** 0,410* 0,738** 0,557** 0,353*
Spearman
Sig. (2-tailed) 0,004 0,027 0 0,002 0,061

Fonte: Dados da pesquisa, extraido do SPSS.

** A correlacao é significativa no nivel 0.01 (2-tailed).

*. A correlacéo é significativa no nivel 0.05 (2-tailed).

Na literatura foi encontrado dezenas de estudos que apresentaram
correlacdo direta positiva e significativa entre as diversas liderancas analisadas com
a satisfacdo no trabalho, ou seja, a medida que a lideranca é exercida e percebida
ha um aumento da satisfacdo no trabalho. A titulo de exemplo dois deles sdo os
trabalhos de : Lorber & Skela Savic (2012) e Negussie & Demissie (2013).

Em um paralelo com esse trabalho, pode-se inferir por meio das anélises
estatisticas que se tratando do nivel de satisfacdo no trabalho dos participantes, é
notorio que a satisfacdo no trabalho é identificada na organizacdo por diversas
vertentes (fatores), com destaque para percepcéo por meio da natureza do trabalho.

Os resultados trazem a tona como os fatores que proporcionam a satisfacao
dentro da organizagdo séo influenciados e compartilhados pelos individuos inseridos
no ambiente. De certa forma, no ambito deste trabalho, essa “influéncia dos
individuos” pode ser caracterizada pela relacéo troca lider-membro. Ressalta-se que

os resultados ndo podem ser generalizados devido ao recorte amostral.
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5 CONCLUSAO

Este trabalho descreveu se ha relacdo do nivel da troca lider membro com a
satisfacdo no trabalho. Ha no Brasil, pessoas que acreditam que o setor publico gera
uma insatisfacao seja por limitacdo do salario (ndo que pessoas na iniciativa publica
ganhe pouco, mas ja sabem o maximo que ganhardo) ou por qual servico ira
realizar, pois no servico publico ha concursos para areas especificas e ha concursos
ndo especificos, onde vocé € lotado de acordo a demanda, que é o caso do setor
onde foi realizado a pesquisa.

Os resultados obtidos pela coleta de dados a partir da aplicacdo dos
questiondarios, mostra que o grupo amostral possui a avaliacdo positiva em todos os
aspectos, sendo assim as pessoas sendo pertencentes ao endogrupo, que s&o
individuos que possuem relacdo boa, de alta qualidade com o grupo onde estdo
inseridos.

Como demonstrado, existe a influéncia entre a qualidade da troca lider-
membro e a satisfagdo no trabalho, contudo em pesquisas futuras, um interessante
estudo que poderia complementar essa pesquisa seria 0 grau de motivacdo, pois
estudos sobre fatores internos e externos somados a essa pesquisa agregaria mais
valor as respostas obtidas. A questdo do género pode ser explorada também
realizando um teste de médias e analisar se existe uma diferenca significativa no
guesito LMX ou satisfacdo no trabalho dos individuos que séo/se identificam com o
sexo masculino ou feminino.

Relagcbes pessoais acaba sendo um dos fatores mais importante em uma
rotina, sendo ela pessoal ou profissional, pois através delas é desencadeado varios
aspectos positivos ou negativos na vida de uma pessoa. Muitas doencas
psicoldgicas e até mesmo fisicas acontecem por uma relagdo negativa. Por isso é de
suma importancia ter uma relacdo social positiva dentro e fora do ambiente de
trabalho.

O estudo trouxe como limitacdo o tamanho da amostra que foi prejudicado
por conta da Pandemia do Covid-19 que fez com que quase a totalidade das
pessoas aderissem o teletrabalho e por conta disso muitos e-mails ndo foram
respondidos e dado o anonimato das respostas, caso fosse realizado o reenvio dos

guestionarios poderia gerar duplicidade de respostas (pessoas que ja responderam,
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responderem novamente). Em condigcbes normais, um questionario impresso seria
uma boa solucdo para aumentar o nimero de respondentes caso a amostra fosse
insatisfatoria. Em suma, mediante este limitador do estudo, sugere-se como melhoria
gue em uma futura pesquisa, que se busque uma amostra mais representativa.

Os resultados desta pesquisa corroboram outras trés pesquisas sobre a
LMX e satisfacdo no trabalho. A primeira pesquisa foi a “Lideranga e satisfacdo no
trabalho da enfermagem: revisdo integrativa” em que se aborda a relagcdo da
lideranga com a satisfacdo no trabalho trazendo como concluséo que a lideranga na
enfermagem exerce uma relacdo positiva e significativa sobre a satisfacdo no
trabalho demonstrando a necessidade do desenvolvimento dessa competéncia nos
profissionais de enfermagem.

A segunda pesquisa foi a “Etica na lideranca e LMX (Leader Member
Exchange): uma andlise sobre o desempenho individual” onde a conclusao obtida foi
gue pessoas gerenciadas por lideres considerados éticos tém maior propensao
voluntaria a cooperar individualmente umas com as outras. As evidéncias empiricas
dessa pesquisa corroboram a teoria de que lideres percebidos pelos seguidores com
uma motivacdo menos egoista e mais altruista, apresentam comportamento
honesto, consideracdo por outros e tratamento justo. Por consequéncia,
estabelecem um ambiente de trabalho agradavel e justo.

J& a terceira e Ultima pesquisa usada na comparacéo foi a “A Relacéo entre
lideres e membros (LMX), estilos de lideranca e seus impactos na satisfacdo no
trabalho e desempenho dos profissionais” onde concluiu-se que a lideranca contribui
para que as organizacdes possam acompanhar essa evolu¢do e se adaptar as
mudancas, seja na busca por um perfil mais adequado as novas necessidades de
mercado, seja na adaptacao dos treinamentos de suas liderangas e, principalmente,
no diagnéstico constante das relacdes entre lideres e liderados e do estilo adotado
por suas liderangas, na pratica.

A partir das analises realizadas a contribuicdo desse trabalho € mostrar que
€ interessante haver uma analise do comportamento e do tipo de lideranca que
existe em um departamento de uma organizacdo, com finalidade de mapear os
pontos positivos e negativos, buscando eliminar estes e melhorar aqueles. Com isso,
mesmo tendo um recorte muito pequeno, pode-se afirmar que que organizacdes em
geral s6 terdo vantagens com esse tipo de analise (analisar o relacionamento entre

chefe e subordinados e a satisfagéo no trabalho).
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Uma organizacao fazendo o uso de ferramentas corretas consegue melhorar
tanto o trabalho a ser realizado como consegue melhorar a vida pessoal dos
individuos envolvidos. Uma possivel acéo pratica que auxiliaria esse processo seria
algum tipo de comunicacdo constante sobre a importancia de debates onde os
lideres e liderados interajam buscando sempre resolver adversidades. A base de um
bom relacionamento, seja ele qual for, € sempre o dialogo.

Em suma, este trabalho amplia, de certa forma, os estudos acerca da teoria
LMX relacionada a satisfagéo no trabalho, pois atualmente no Brasil existem poucas
pesquisas que tratam desse assunto fora da graduacdo. Além da contribuicdo
empirica relativo a lideranca nas organizacdes publicas, os resultados obtidos
permitem contribuir também o debate sobre comportamentos e motivacdes nestas

organizagoes.
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7 ANEXOS

Nesta se¢do consta os instrumentos os quais ndo foram elaborados pelo autor da

monografia, mas que serviram de apoio na comprovacgéao da .

Escala LMX-T- Varado para colaboradores

1- E nabitual saber qual 3 satlstacdo que 0 s2u chafe tam, relaiivaments ao traoalho
que VOo& Como colaborador desenvoive T

1 Z. 3 = =
Raramenta Cagionalmeme Porvezes Clalguma Freguenca Frequenismeanie

2- Em que medida o chefe compresnds o5 Eels probiemas & necessidades no
desempenha das suas funcdes?

1 -3 -4 =

1
Mada Powco Moderadamenis Bastams Mults

3- Em que medida o seu cheTe reconhece a5 suas poiencialidades?

1 2 4
Mada Powco Modermdameme Eastame [F jix)

=
o

4- Indegendeniemante da autoridate fomal @ s2u chefe, qual a posshilidade desta
utillzar o seu poder para o ajedar a resolver problemas o desempenho das SUas

fumclies™

1 2 4 =]
Henfuma Paouca Alguma Elevaia MU slevada

o- Indegendentemente da autoridage foomal @0 s2u chefe, qual a posshilidade deste
o defender mesmo gue 1550 emvola "CUsIos™ para ele pessoalmenta ™

2 3 o 5
Hanhuma Pouca AkJuma Eevaia MUTo slevada

&- A conflanca gue bem no s8U chefe @ tal gue defendena a posigdo dele mesmo na
EUE JUsEnCia.

1 2 -4 =]
Dizcordo tofaimente Déscondo MAConcondo Concomio Concondo tofalments
Mem dscondo

T- Como caractenzana a sua relagdo de Fabalho com o s2u chefe?

1 2 -4 =
Exdiremamenie  Abalxo Meda Addma ExiremameTie
Ineficaz & meda da megla efilcar

L&XE-T tens - Leader Memb=ar EHEHMQE- =Zraen, Movak a EIIII'I'II'I'IE“-HmFI [15\52] .
Seers e Graen {1084); Scandura & Graen (1384)



- Escala de Satisfacae no Trabalhe (EST)

As frasen abaixo falams a respeito de algums aspectos do sew trabalho amal DT smas
respoitas amotande, nos parintees que antecedem cada frece, aquele némers (de 1 a T) que melhor
reprusenty vm resposta. Por favor, ndo deine questles wm brance.

No men irabalbho atal sisco-me...

1 = Totalmeerte satsfedte 2 = Muite insabisfeste 3 = [matisfolin 4 = Indiferante = = Sabsferte
6 = Mudte mtisfaite 7 = Tothlmante safisfii

1{ } com o esprzto de colaboragao dos meus colegas de trabalho.

1{ ) com o modoe como meu chefe organiza o trabalbo no meu sstor.

3{ ) com o mummere de vezes que ja fil promovide nesta empresa.

4 )com as garantias que 3 empresa oferece a quem e promovido.

5{ ) com o me= salario comparado com o quanto eu rabalbo.

6.{ }com o tipo de amizads que mens colegas demostram por mim.

T }com o grau de inferesse que minhas tarefas me despertam.

8. ) com o men salario comparado com a minha capacidade profssional

& ) com o interesze do men chefe pelo meu trabalho.

10.{ ) com a maneira como a empresa realiza promogoes de seu pessoal.

11.{ ) com a capacidade de men trabalbo me absorver.

12.{ ) com o meu salano comparado a0 custo de vida

13.( ) com a oparfunidade de fazer o tipo de rabalho que fago

14.( ) com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalbo.

15.{ ) com a quantia em dinkeiro que recebo 20 fimal de cada mes.

16.( ) com as eportmidades de ser promovide ou ter a5Censdo nesta empresa.
17.( ) com a quantidade de amiges que eu fenho entre meus colegas de mabalho.
18.{ ) com as preccupagees exigidas pelo meu trabalbo.

19.0 ) com o entendimento entre pim e men chefe

2. ) com o tempo que eu tenho da esperar por Uma promoga0 nesta empresa.
21.{ ) com o meu salanio comparado com 05 meus esforgos no trabalbo.

12.( ) com a maneira como meu chefe me frata.

13.( ) com a vanedade de tarefas que realizo.

M. ) com a confianca que eu posso 2T em meus colegas de trabatho.

15.( ) a capacidade profissional de meu chefe.




