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RESUMO

Objetivo: Este estudo tem como proposito fundamental analisar o impacto da lideranca
transformacional no desempenho.

Metodologia: Foi utilizada uma abordagem metodoldgica quantitativa com recurso a
aplicacdo de um inquérito por questionario ao qual responderam 130 colaboradores do
Instituto Federal do Tridngulo Mineiro (IFTM), tendo-se aplicado como técnica
estatistica a regressdo linear multipla.

Resultados: Os principais resultados comprovam que a lideranca transformacional tem
um impacto positivo no desempenho, onde o lider cujo comportamento € capaz de inspirar
e motivar os seguidores a compartilhar praticas de exceléncia e qualidade influencia a
eficiéncia do desempenho e promove a visdo estratégica do individuo e da equipa.

LimitacOes da investigacdo: Amostra ndo probabilistica por conveniéncia respeitante
exclusivamente a colaboradores do IFTM.

ImplicacBes préaticas: Adocao, ou reajustamento, de estratégias e praticas que estimulem
a lideranca transformacional, com vista a melhorar o desempenho dos colaboradores.

Originalidade e Valor: Estudo pioneiro no Brasil relacionando lideranga
transformacional e desempenho aplicado a uma instituicdo de ensino superior, técnico e
tecnoldgico.

Palavras-chave: Liderancga transformacional; Desempenho; Ensino; Brasil.

1. Introducéao

Na contemporaneidade, o exercicio da lideranca desenvolve-se num contexto globalizado
de intensa complexidade e dinamicidade, principalmente quanto aos recursos e atributos
que determinam um desempenho superior num cenario socioecondmico em constante
transformac0es, caraterizado por um ambiente concorrencial cada vez mais competitivo.

A lideranca transformacional é conceituada como o estilo de lideranga responsavel por
transformar os seguidores levando-0s a superar 0s seus proprios interesses, modificando
ideias, valores, interesses e motivando-os a um melhor desempenho (Buil, Martinez &
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Matute, 2018). Na atualidade é o modelo que mais se destaca na literatura de lideranca
(Judge & Piccolo, 2004).

Para Martins (2016), a lideranca transformacional, abordada inicialmente por Burns
(1978) e, posteriormente, desenvolvida e disseminada por Bass (1985), grangeou
reconhecimento desde os finais dos anos de 1980. Esse processo inovador de
reconceituacgdo da lideranga ganhou uma imensa dinamica no seio das instituicOes de
ensino superior e empresas, com o objetivo de analisar as consequéncias transformadoras
do lider e sua influéncia nos grupos (Mata & Gomes, 2016). Bass (1998) e Bass e Avolio
(1993) reconceituaram a distin¢do entre a lideranca transacional, a transformacional e a
laissez-faire. Ainda, estes autores, no que se refere a lideranca transformacional, referem
que o lider compartilha um comportamento convicto, uma visdo positiva e motivadora
com seus colaboradores. Por sua vez, estes sdo influenciados a transcenderem seus
esforcos para 0 bem comum coletivo (Northouse, 2012).

No que tange a definicdo de desempenho, quando associada a estudos organizacionais,
esta atribuida e vinculada a um tipo de comportamento manifestado pelo individuo no
exercicio de suas responsabilidades e atribuicdes (Bendassolli, 2012). Refere-se aos
conhecimentos e habilidades moldadas a partir do contexto dos cargos podendo ir até a
execucdo de uma tarefa, ou ainda, a forma como uma pessoa se comporta em termos de
atuacdo, rendimentos e eficiéncia em relacdo a algo (Nascimento, 2015). Hollanda
(2014), considera que o desempenho sofre influéncias de fatores contextuais como a
estrutura organizacional e a lideranca.

Nesse sentido, este estudo, além de identificar a lideranca transformacional como
preditora do desempenho, pode favorecer para o planeamento estratégico de praticas de
gestdo direcionadas para programas de intervencdo multidisciplinares e,
consequentemente, contribuir para o desempenho superior.

2. Revisao de literatura
2.1 Lideranca transformacional

A lideranca transformacional, para Van Knippenberg e Sitkin (2013), é responsavel por
exercer um papel de importancia critica no progresso da pesquisa de lideranca.
Primeiramente, por influenciar e fortalecer os campos de estudo, assim como estimular o
volume de estudos sobre o tema e, principalmente, em termos de reivindicacfes
influenciando uma juncdo efetiva de conceitos-chave de lideranga. Os lideres
transformacionais possuem olhar critico frente as estratégias inovadoras e assumem riscos
para enfrentar as oportunidades desafiadoras. Articulado a isto, 0 mesmo incentivo ocorre
com a equipe, posto o exemplo de que é possivel pensar de forma inovadora. Os membros
sdo partes atuantes dos processos de tomada de decisdo e solucbes de problemas e ao
compartilhar do empowerment aos seus seguidores, o lider incentiva comportamentos
autdbnomos, de confianca, respeito, comunicacdo assertiva e flexivel e a cooperacdo
(Martins, 2016). Para Van Knippenberg e Sitkin (2013), a lideranca transformacional é
composta por quatro dimensfes de comportamento: a influéncia idealizada, que
estabelece acOes a serem seguidas com efeito de lideranca tais como o orgulho intrinseco,
confianca e respeito, o0 comportamento partilnado, no qual o lider transmite um forte
sentido de visdo, missdo e proposito coletivo. Esta dimensdo fomenta os lideres
desenvolverem um ideal e destaca suas habilidades de lideranga em seus seguidores. A
segunda dimensdo, a motivacdo inspiradora, significa a comunicacdo de uma viséo
inspiradora e suas expectativas de alto desempenho. Em andlise, segundo os autores, é
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possivel presumir uma forte sobreposicao entre visao, missao e proposito coletivo, assim
as dimensdes influéncia idealizada e a motivagdo inspiradora estdo altamente
correlacionadas a pesquisas empiricas associadas ao fator de carisma, sendo o critério
mais adotado em termo da nomenclatura carisma (Rodrigues, 2016). A estimulagéo
intelectual, que ¢ a terceira dimensdo, e corresponde ao comportamento que instiga a
solugdo de problemas e a andlise criteriosa e criativa dos fatores em questdo. E, por
ultimo, a consideracdo individualizada que envolve o reconhecimento das diversas
necessidades dos seguidores, com énfase no individuo e o treinamento.

A dindmica lider e liderado se fortalece quando seguem com uma visdo de unidade e
pertencimento e, por sua vez, os seguidores confiam no modelo a ser seguido, isto
significa a aceitacdo de metas e maiores expectativas de autodesempenho. Nessa
perspectiva, a lideranca transformacional é sinbnimo de eficiéncia quando moldada pela
confianca interpessoal, pela identidade transformadora e fidelidade mutua (Cruz, 2014).

Uma carateristica intrinseca a lideranca transformacional é a importancia da comunicagédo
da visdo, pois é nesse processo que o lider transmite quais os valores responsaveis por
orientar e motivar seus seguidores a trabalharem para alcangar um objetivo coletivo,
despertando um comportamento individual, porém em intercessdo com os valores da
organizacdo (Martins, 2016). Para além disso, o lider transformacional é igualmente
competente para diagnosticar as necessidades e habilidades de cada membro da equipa,
com o proposito de facilitar e incentivar o crescimento individual e grupal, delegando
tarefas e responsabilidades, fortalecendo a autonomia e autoestima através do exercicio
da confianca nas competéncias de sua equipa. Nessa perspectiva, a lideranca
transformacional é sindnimo de eficiéncia quando moldada pela confianca interpessoal,
pela identidade transformadora e fidelidade matua (Cruz & Frezatti, 2014).

O crescimento do modelo lideranca transformacional no campo do comportamento
organizacional foi mensurado pelo questionario desenvolvido por Bass e Avolio (1995),
denominado como escala “Multifactor Leadership Questionnaire” (MLQ), sendo a
ferramenta mais utilizada para avaliar a lideranca transformacional ainda nos dias de hoje
(van Knippenberg & Sitkin, 2013).

2.2. Desempenho

O desempenho pode ser considerado um dos temas mais estudados na &rea do
comportamento organizacional e tem projecdo nas mais diversas teorias e metodologias
relacionadas a este construto (Nascimento, 2015). Atualmente, percebem-se constantes
investimentos no capital intelectual relacionados ao desempenho no trabalho cujo
objetivo é maximizar o desempenho individual, caracterizado como dimensédo norteadora
principal nas praticas de gestdo de pessoas.

O conceito de desempenho, para Branddo, Borges-Andrade e Guimardes (2012), esta
relacionado a busca e conquista de resultados, a acdo direcionada para o alcance de
objetivos podendo ou ndo ser adaptado em termos de eficiéncia e eficacia. Logo, o
desempenho associa-se ao resultado alcangado pela empresa em um determinado periodo,
no qual os indicadores sdo parametros quantificaveis estabelecidos para a mensuracéo do
desempenho organizacional (Brand&o et al., 2012).

Para Hollanda (2014), o desempenho parte da construcdo comportamental definido por
uma agdo ou um conjunto de a¢des praticadas pelo individuo que sdo essenciais para o
alcance dos objetivos organizacionais elegidos como importantes. Neste mesmo prisma,
ele é considerado um fenbmeno complexo, imerso a diversas perspectivas tedricas que
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em sua totalidade discutem os multiplos fatores no nivel individual, grupal e contextual
(Cavazotte, Moreno Jr. & Turano, 2015).

A partir dos anos 2000, a avaliacdo de desempenho organizacional institucionalizou-se
como status de gestdo estrategica com ac6es de planejamento, acompanhamento e revisao
do desempenho (Coelho Jr, 2009). Mais recentemente, em 2009, as organizacOes
buscaram desenvolver sistemas de avaliacdo por meio de competéncia criando também
um diferencial competitivo, passando a ser caracterizado como instrumento de estimulo
do trabalhador e de aperfeicoamento (Nascimento, 2015).

No que tange a avaliacdo de desempenho no setor publico, os critérios avaliativos
contemplados s&o limitados aos aspectos individuais e institucionais (Costa, 2016).
Conforme a abordagem de Coelho Jr. (2009), as métricas de desempenho das avaliacdes
na esfera publica limitam-se a fornecer um feedback dos resultados aos gestores quanto
a atuacdo dos servidores, enquanto o foco desta avaliacdo fundamentava-se nas
caracteristicas, tragos de comportamento e de personalidade. Tal subjetividade prejudica
a andlise dos resultados obtidos e, consequentemente, o0 alcance das metas institucionais
e gestéo de custos.

Costa (2016) propde que o desempenho no setor publico seja mensurado e avaliado, a
partir da definicdo de pardmetros e indicadores baseados na eficiéncia, eficacia e
efetividade da acdo governamental. Tal proposta aponta para a adocdo objetiva de
indicadores e métricas, seja por nimeros, percentagem ou razdo a fim de proporcionar a
comparacdo dos resultados do desempenho dos servidores com metas preestabelecidas,
de maneira a minimizar as avaliagdes subjetivas dos stakeholders, cuja configuracao deste
processo seja permedvel a atuacdo de auditorias e controle social, fortalecendo a préatica
de politicas de transparéncia nos atos publicos.

Com base no referencial tedrico exposto sobre o construto desempenho, conclui-se que o
desempenho “é um tema de elevado impacto pratico e académico” (Bendassolli, 2012, p.
172). E, no campo do conhecimento académico, o desempenho se destaca por ser uma
categoria comportamental capaz de integrar, dentro de um conjunto de acdes, diversas
dimensGes sociais e individuais (Bendassolli, 2012). Em Barbosa (2016), o entendimento
quanto a diversidade dos critérios utilizados de desempenho € notavel por estudiosos
afins. Soma-se a este fato a questdo do uso de diferentes termos que influenciam e
dificultam a conclusédo objetiva desse campo de conhecimento, tais como produtividade,
efetividade e desempenho para qualificar o mesmo critério (Barbosa, 2016). Portanto, o
conceito de desempenho organizacional, por ser um construto multidimensional, deve ser
orientado conforme a objetividade especifica da organizacdo, pois o produto final do
desempenho esperado nas empresas privadas € distinto para o setor publico (Barbosa &
Cintra, 2012).

2.3. Derivacao de hipdteses e modelo de investigacao

Constantemente, as organizacdes enfrentam diversas transformacfes nas préaticas de
gestdo e na maneira em como estabelece a dindmica do mundo do trabalho e suas
significativas mudancas dos processos de producédo (Fontenele & Rodrigues, 2018). Este
cenario coloca aos lideres atuais, a andlise cuidadosa da gestdo fundamentada na
hierarquia, na racionalizagédo e divisdo do trabalho, focada nas rotinas, no controle e
disciplina uma vez que, sdo demandadas novas formas de gestdo com foco na
flexibilizacdo baseada na multifuncionalidade, na mudancga e na inovagéo (Dias et al.,
2015).
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Segundo Blanchard (2001, p. 15), a lideranga ¢ caracterizada pela “capacidade de
influenciar o outro a liberar seu poder ¢ potencial de forma a impactar o bem maior”. Dias
et al. (2015) o estilo de lideranca exerce uma influéncia positiva na satisfacéo, na geracdo
de ideias, interacdo de equipe, na promocao da inovacdo. Neste contexto, a lideranca
transformacional exerce maior impacto no desempenho de equipes e no desempenho
individual. Em pesquisa, Ross e Offermann (1997) concluem que a lideranga
transformacional é a mais eficaz nos resultados organizacionais e correlaciona-se
significativamente com a satisfacdo da equipa.

Por outro lado, para Neto et al (2012, p. 40) objetivo principal da lideranca
transformacional ¢ “proporcionar ao liderado um ambiente organizacional hamonioso, no
qual ela possa desenvolver seu potencial, incentivando a melhoria de sua perfomace”. Por
sua vez, o lider transformacional contribui para este processo a partir da motivagéo para
o trabalho com solugdes criativas e articuladas e por suas competéncias para lidar com
uma diversidade de responsabilidades (Bennis, 2007) ou, ainda, por ser o alicerce das
mudancas organizacionais de longo prazo com ferramentas necessarias de automotivacao
e motivacdo para 0s seguidores buscarem o0s objetivos mais altos do sistema
organizacional (Farahani & Behboudi, 2011). O olhar critico do lider voltado para o
desenvolvimento de seus seguidores e a busca por solucGes sustentaveis representam um
atributo de lideranca orientada para o futuro, visto que o lider encoraja a consolidacgéo e
0 crescimento da organizacao a partir da prevencéo de consequéncias negativas de longo
prazo (Rua & Rodrigues, 2017).

Segundo Buil, Martinez e Matute (2018) existem estudos realizados no campo da
lideranca transformacional que demontram através de evidénicas empiricas 0s resultados
positivos desse constructo envolvendo o deseempenho. Contudo, 0s autores descatam a
necessidade de pesquisas para investigar quais mecanismos Sao resposnaveis por
aprimorarem o desempenho de seus seguidores. Nesse mesmo sentido, Tse e Chiu (2014)
pontuam que existem poucos estudos sobre qual o impacto da lideranca transformacional
na orietacdo de identidade dos liderados.

Figura 1 — Modelo operacional de investigacao

Lideranca

transformacional "

Recompesa contingencial Hla

eapoioevisiode futuro || ——nu )

H1b Desempenho
Gestdo norteadora e /

mptivacéo ao u Hic
aperfeicoamento

Motivagdo competitiva e
foco no futuro

Fonte: Elaboracdo propria.

Desta forma pretendemos testar as seguintes hipéteses de investigagéo:
H1: A lideranca transformacional influencia positivamente o desempenho.

Hla: A recompensa contingencial e o apoio e visdo de futuro influenciam positivamente
0 desempenho.
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H1b: A gestdo norteadora e motivacdo ao aperfeicoamento influenciam positivamente o
desempenho.

Hic: A influéncia e motivacdo competitiva e foco no fututro influenciam positivamente
0 desempenho.

Daqui deriva o seguinte modelo de investigacao (figura 1).

3. Metodologia
3.1 Populacéao, processo de recolha de dados e amostra

Para testar as hipoteses e delimitar o estudo empirico proposto pelo presente trabalho,
utilizamos uma amostra de 147 servidores em exercicio da Reitoria do IFTM, sendo 127
servidores de carreira Técnico Administrativo em Educacéo e 20 servidores Professor de
Ensino Basico, Téecnico e Tecnologico. O publico-alvo deste estudo foram todos os
servidores em exercicio da Reitoria do IFTM, indistintamente. Com o intuito de apurar o
numero total de servidores, utilizou-se da ferramenta de gestdo de intranet MAD RH/
Virtual IF que, via relatorio, confirmou o nimero mencionado.

O questionario, com autorizacdo prévia do gabinete do Reitor do IFTM, foi
operacionalizado via correio eletronico, de forma digitalizada, interativa. Sendo
disponibilizado por uma hiperligacdo ao questionario, permanecendo on-line em tempo
integral. Este recurso foi visto como mais adequado para a coleta de dados, considerando
que todos os participantes acessavam diariamente o0 e-mail o que possibilitou maior
flexibilidade aos participantes para escolher o0 momento mais propicio para respondé-lo.
Para a elaboracéo, utilizou-se a plataforma Google Form e, mediante a preocupacéo de
minimizar situacOes de incompreensédo, o questionario foi aplicado inicialmente em um
grupo piloto de 20 pessoas. O convite para participacao foi feito a todos os servidores da
Reitoria, indistintamente.

A recolha de dados foi realizada entre o dia 31 de julho e 24 de agosto de 2017. Os dados
foram tratados com recurso ao software SPSS (StatisticalPackage for Social Scienses)
versdo 22 para posterior analise e interpretacdo. A Tabela 1 sintetiza o descrito.

Tabela 1 - Ficha técnica da investigacéo

Universo da analise Servidores da Reitoria do IFTM

Tipo de amostragem Amostra ndo probabilistica e de conveniéncia
Mensuragdo da populagao 147 servidores

Mensuragdo da amostra 130

Taxa de respostas 88%

Respostas validas 100%

Periodo de recolha de dados 31 de julho a 24 de agosto de 2017

3.2 Instrumento, operacionalizacdo e medidas das variaveis

Para o desenvolvimento deste estudo foi utilizado o questionario divido em trés partes: 1)
variaveis sociodemogréficas, 2) lideranca transformacional e 3) desempenho. As questfes
apresentam-se de forma simples e precisa para que todos o0s participantes as
compreendam da mesma forma (Pasqueli, 2010).
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O presente estudo baseou-se no modelo de Podsakoff et al. (1990) para a realizacdo do
estudo empirico relativo ao constructo lideranga transformacional utilizando o
instrumento de avaliacdo proposto pelos autores, cuja elaboracdo fundamentou-se em seis
dimensdes comportamentais do lider transformacional:

1

identificar e articular uma visdo: o lider, a partir da identificacdo de novas
oportunidades de crescimento e desenvolvimento da organizagdo, promove a
articulacdo de sua visao de futuro de forma que venha inspirar seus seguidores;

2- fornecer um modelo apropriado: esta dimensdo estd associada a influéncia
idealizadora de Avolio e Bass (2004) e corresponde ao comportamento
consolidado e exemplar frente aos valores organizacionais que o lider defende;

3- promover a aceitacdo dos objetivos do grupo: o lider incentiva a cooperagédo e o
trabalho em equipa a fim de fazé-los trabalharem em sintonia a um objetivo
comum. Ao adotar esse comportamento o lider reforca a identidade coletiva
encorajando-os a seguirem os objetivos comuns;

4- criar expectativa de desempenho elevado: esta dimensdo corresponde a inspiracdo
motivacional de Avolio e Bass (2004), em que o lider compartilha de suas
expectativas de exceléncia, qualidade e desempenho por parte de seus seguidores;

5- promover apoio individualizado: o lider demonstra respeito por seus seguidores
importando-se e oferecendo suporte as necessidades e sentimentos individuais.
Esta dimensdo ¢ parte integrante da “considerag¢do individualizada” de Bass e
Avolio (2004), na qual o lider atenta-se as necessidades individuais, oferecendo
apoio, treinamento, feedbacks e autonomia para novas responsabilidades.

6- Estimulacdo intelectual: também proposta por Avolio e Bass (2004), o lider desafia
seus seguidores a reexaminarem alguns de seus processos de trabalho e a
repensarem como ele poderia ser realizado buscando novas formas de
aperfeicoamento e alto desempenho.

A escala de lideranca transformacional do questionario € composta por 28 questdes
mensurada segundo escala Likert de cinco pontos, com variagdo de “1 - discordo
totalmente” a “5 - concordo totalmente” (Podsakoff et al., 1990).

O modelo do instrumento aplicado para o constructo do desempenho foi de autoria e
validacao psicométrica de Coelho Junior, Borges-Andrade, Oliveira e Pereira (2010). O
foco da escala esta no desempenho dos atributos de eficiéncia (processos de trabalho) e
eficacia (resultados gerados pelo o trabalho) baseada na percepc¢éo do préprio participante
em relacéo a sua rotina individual de trabalho.

O questionario é composto por 5 dimensdes:1 — Restricdo ao desempenho; 2 — Regulacéo
do Desempenho, 3 — Execucdo, Monitoramento e Revisdo de Desempenho, 4 —
Autogerenciamento de desempenho e 5 — Grau de Esforco e Conhecimento da Tarefa:

e Restricdo ao Desempenho: o fator relaciona-se & percepcdo do participante sobre a
auséncia de apoio ao seu desempenho, principalmente a falta de tempo para melhorar
sua performance e quanto a busca por inovag6es no seu processo de trabalho.

e Regulacdo do Desempenho: este fator avalia a adequagdo do individuo a acéo e,
ainda, qual a sua percep¢do do quanto seu trabalho contribui para o alcance da
estratégia e missdo da organizagdo. Assim como competéncias relacionadas a busca
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por novos conhecimentos relacionados ao trabalho, comprometimento com a tarefa
e adequacdo a acgdo, ajustamento as contingencias, proatividade e expectativas de
desempenho.

e Execucdo, Monitoramento e Revisdo de Desempenho: este fator envolve as
dimens@es que contemplam o foco no processo de trabalho e o desenvolvimento de
acOes e tarefas. As competéncias em consideracdo sdo fundamentadas no
relacionamento interpessoal e busca por exceléncia e a comunicacao.

e Autogerenciamento de Desempenho: este fator diz respeito a eficiéncia do
desempenho e & competéncia para administrar e executar seu trabalho. Tais
dimens@es podem ser identificadas como: interdependéncia na realizacdo das tarefas,
crencas sobre a efetividade do proprio desempenho, capacidade de uso efetivo de
equipamentos disponiveis, entre outros.

e Grau de Esforco e Conhecimento da Tarefa: esse fator se relaciona ao nivel de
empenho e esforco do individuo para que seus resultados de trabalho possam ser
comtemplados, o que envolve a analise da competéncia de visdo estratégica do
individuo.

4. Resultados
4.1 Analise descritiva

A andlise exploratdria orientada para os dados € identificada como o primeiro passo a ser
dado rumo a analise estatistica cujo objetivo é fornecer informacao inicial, viabilizando
a orientacdo para a analise posterior (Hall, Neves & Pereira 2011).

No que respeita a distribuicdo a funcdo ou carreira, 91% corresponde a carreira de
professores e 9% a técnicos. Relativamente ao género 57% sao mulheres e 43% homens.
Quando a idade 20% tem entre 18 a 30 anos, 68% entre 31 a 49 anos, 12% entre 50 anos
ou mais anos. No que concerne ao estado civil, 55% sdo casados, 28% solteiros, 10%
divorciados e 7% em unido de facto. Finalmente, quanto ao tempo de exercicio, 62%
colabora até 5 anos e 38% de 6 a 15 anos.

4.2 Andlise de confiabilidade

Com o objetivo da verificacdo da confiabilidade global das variaveis, mensuramos a
estabilidade e consisténcia interna através do Alpha de Cronbach (a). A consisténcia
interna dos fatores baseia-se na proporcdo da variabilidade nas respostas sendo distintas
conforme a heterogeneidade das opinides. De acordo com Nunnally (1978), geralmente,
um instrumento pode ser classificado como confidvel quando o a € maior ou igual a 0,70.
No entanto, em alguns estudos das ciéncias sociais, pode-se considerar um a de 0,60
desde que os resultados alcangados sejam interpretados com cuidado, considerando o
contexto da computacédo do indice (DeVellis, 2012). Para o presente estudo, adotamos a
escala de andlise de consisténcia interna proposta pelos autores Pestana e Gageiro (2008).
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A Tabela 2 mostra que os valores de o de Cronbach obtidos foram de 0.95 para o
constructo da lideranga transformacional e 0.94 para o desempenho, caraterizando-se,
respetivamente, como ambos excelente.

Tabela 2 - Consisténcia Interna por Dimenséo (Alpha de Cronbach)

Constructo o de Cronbach N.°deitens n Anélise
Lideranca transformacional 0.95 28 130 Excelente
Desempenho 0,94 30 130 Excelente

4.3 Analise fatorial exploratdria

Neste a&mbiro realizamos a Analise Fatorial de Componentes Principais (ACP),
frequentemente utilizada para fins de reducéo de dados a partir da traducéo do espaco das
variaveis através da otimizacdo do espaco de fatores (Filho & Silva Jr., 2010). Em geral,
os casos de ACP referem-se a renlncia parcial da informacéo, resumindo-a em um novo
conjunto com menos variaveis agrupadas em fatores (Franga & Rua, 2017).

Posterior a extracdo dos fatores pela ACP, submeteu-se individualmente as extracdes
obtidas a rotagdo VVarimax que possibilitou a aferi¢do dos fatores mais faceis de interpretar
e com mais significado no aspecto tedrico (Mardco, 2011). Os fatores de extracdo foram
obtidos com base nos respectivos critérios de Hair et al. (2009). O teste de KMO foi
analisado de acordo com a escala proposta por Pestana e Gageiro (2008).

4.3.1 Lideranca transformacional

A anélise fatorial foi operacionalizada a partir da aplicacdo da técnica de rotagdo Varimax
nos itens gque constituem a escala com a finalidade de obter um resultado que viabilizasse
a interpretacdo. Foram extraidos 3 fatores (ver anexo I):

1.° fator: Recompensa contingencial e Apoio e visdo de futuro/Inspiracao e estimulacao
intelectual: € constituido pelo agrupamento dos comportamentos de Recompensa
contingente, Promover suporte individualizado, Expetativas de alto desempenho e
Fornecer um modelo apropriado (Podsakoff et al., 1990), Inspiracdo (Bass, 1985) e
Estimulacdo intelectual (Podsakoff et al., 1990; Bass, 1985).

2.° Fator: Gestdo norteadora e motivacdo ao aperfeicoamento: é constituido pelo
agrupamento dos comportamentos de Promover suporte individualizado, Expetativas de
alto desempenho, Fornecer um modelo apropriado (Podsakoff et al., 1990), Inspiragédo
(Bass, 1985) e Estimulacao intelectual (Podsakoff et al., 1990; Bass, 1985).

3.° Fator: Motivacdo competitiva e foco no futuro: € constituido pelo agrupamento dos
comportamentos de Inspiracdo (Bass, 1985), Estimulacdo intelectual (Podsakoff et al.,
1990; Bass, 1985), Expetativas de alto desempenho, Fornecer um modelo apropriado e
Promover suporte individualizado (Podsakoff et al., 1990).

O resultado obtido foi de uma escala composta por 28 itens, com distribuicdo de 3 fatores
que explicam 68.49% da variancia total, sendo 56.62% pelo 1.° fator, 7.82% pelo 2.° fator
e 4.05% pelo 3.° fator.

O primeiro fator é composto por 17 itens, todavia foi necessario eliminar um item que
possui comunalidade inferior a 0.5, designado de “Age, independentemente dos interesses
dos outros” (0.234), o peso dos itens varia de 0.87 a 0.55. De referir que o item “Valoriza
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frequentemente o bom desempenho” foi invertido para melhor interpretacdo, denominado
anteriormente como “Nao valoriza frequentemente o bom desempenho”.

O segundo fator € composto por 7 itens que variam entre 0.77 e 0.55 sendo que o item
“Trata os outros considerando os seus sentimentos” foi também invertido para melhor
analise uma vez que o item original designava-se “Trata os outros sem considerar os seus
sentimentos”.

O terceiro fator € composto por 5 itens que variam entre 0.77 e 0.51, sendo que o item
“Mostra que espera muito de todos” apresentou o valor de comunalidade de 0.347,
inferior a 0.5, sendo portanto eliminado.

De acordo com as anélises de consisténcia interna dos 3 fatores, concluimos que 0s
Alphas de Cronbach sdo de 01=0.97, 02=0.91 e 03=0.71, respetivamente, parao 1.°, 2.° e
3.° fatores, cujos valores qualificam o0 1.° e 2.° fator como excelentes e o 3.° fator como
boa consisténcia interna. Em relacdo ao teste KMO, observa-se a existéncia de uma
correlacdo excelente entre as varidveis (0.94%). Quanto ao teste de esfericidade de
Bartlett, registamos um valor de x?(378.88)=3.587,04 que, apds a consulta da tabela de
distribuicéo y2, obteve-se que x2>yo.95° (p<0.05) pelo que se rejeita a hipotese nula, logo
as variaveis estdo correlacionadas.

4.3.2 Desempenho

Tal como no constructo anterior, a operacionalizacdo da andlise fatorial foi efetuada a
partir da aplicagdo da técnica de rotacdo Varimax. No que respeita ao constructo
desempenho foram extraidos quatro fatores:

1.° Fator: Visdo estratégica, autogerenciamento e exceléncia do desempenho, sendo
constituida por 17 itens, com saturacdes que variam de 0,78 e 0,55. O item “Estabelego
intercambio com outras equipes ou unidades, quando necessario, para garantir o
atingimento dos objetivos organizacionais” foi suprimido por possuir comunalidade de
0,419, inferior a 0,5.

2.° Fator: Autogerenciamento e exceléncia do desempenho sendo constituida por 7 itens,
com saturacoes que variam de 0,74 e 0,50.

3.° Fator: restricdo ao desempenho sendo constituida por 3 itens, com saturacdes que
variam de 0,86 e 0,75.

4.° Fator: Monitoramento e exceléncia do desempenho sendo constituida por 3 itens, com
saturacdes que variam de 0,61 e 0,50. E o item “Sao realizados encontros e reunides de
grupos entre mim e meus colegas/pares e chefia para discussao e avaliacdo das acOes e
tarefas realizadas”, e foi suprimido por possuir comunalidade de 0,487, inferior a 0,500.

A analise de consisténcia interna dos quatros fatores verificou que os Alphas de Cronbach
foram de a1 0,96; a2 0,89 ¢ a3 0,79, a4 0,70, respectivamente para o 1°, 2°, 3°, 4° fatores
que foram qualificados: 1° fator excelente, 0 2° muito bom, o 3°e 4° fator como bom.

O teste KMO indicou a existéncia de uma excelente correlacdo entre as variaveis sendo
de 0,91 e, quanto ao teste de esfericidade de Bartlett, registramos um valor de
x?(435,88)=2928,95, p<0,05, que, apds a consulta da tabela de distribuicdo x? , obteve-se
que que x*>Xoos%, pelo que se rejeita a hipotese nula, e assim varidveis estio
correlacionadas.
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4.4 Regressao linear maltipla

O modelo de analise de regressdo linear multipla baseia-se em uma técnica estatistica,
descritiva e inferencial que viabiliza a analise relacional entre uma variavel dependente e
um conjunto de variaveis independentes (Pestana & Gageiro, 2008). Entende-se por
variavel dependente a relacédo estabelecida pelo critério causa-efeito. Entretanto, este tipo
de andlise também pode ser utilizado para modelar a relagdo da fungdo entre duas
variaveis, independentemente da existéncia da relacdo causal, que nem sempre se
apresenta de forma 6bvia com fécil identificacdo (Mardco, 2011).

A analise de regressao linear simples foi realizada a partir de duas variaveis, com base
em um modelo linear, através da equacdo de uma reta y=b0+...+blx. A variavel
independente é representada pelos valores do eixo xi que sdo ainda considerados valores
deterministicos e, ainda, em geral, sdo designadas por regressor. A variavel dependente é
representada através dos valores yi e sdo caraterizados como varidveis aleatdrias. Os
coeficientes lineares sdo designados pelos coeficientes regressores (Hall et al., 2011).

De acordo com o exposto, 0 modelo de analise demonstra uma relacéo entre as variaveis
de tipo linear. O coeficiente de determinacéo representado por R2 relaciona a uma medida
da dimensé&o do efeito das variaveis independente dobre a variavel dependente. Analisado
sobre a Otica de uma regressdo linear, tal coeficiente caracteriza-se como uma das
estatisticas da qualidade de ajustamento mais populares, sendo que 0 R2 é o responsavel
pela mensuracéo da propor¢éo da variabilidade total que é explicada através da regresséo
(0<R<1). No caso de R2=1, 0 ajustamento dos dados pode ser considerado como perfeitos
e, No caso contrario, R2=0, 0 modelo ndo se ajusta aos dados (Franca & Rua, 2017). Com
base nos casos das ciéncias sociais, valores de R2>0.5 sdo considerados aceitaveis a
modelacdo dos dados. Contudo, para alguns autores, o valor de R2 ndo pode ser utilizado
para comparar modelos cujo diferencial ¢ relativo ao nimero de varidveis dependentes
distintas, considerando que, geralmente, a incorporacdo de mais de uma variavel
independente tende a aumentar o R2, ainda que esta variavel possua influéncia menor
sobre a varidvel dependente (Marbco, 2011).

4.4.1 Teste da hipdtese H1

Foi utilizada a Regressdo Linear Mdltipla para verificar se 0 Desempenho relacionado
aos seus 4 fatores: Visdo estratégica, autogerenciamento e exceléncia do desempenho,
Autogerenciamento e exceléncia do desempenho, Restricdo ao desempenho,
Monitoramento e exceléncia do desempenho e Recompensa contingencial e Apoio e visao
de futuro sdo capazes de prever a Lideranca Transformacional.

Tabela 3 - Sumario da regressdo entre as variaveis: Visao estratégica, autogerenciamento
e exceléncia do desempenho, Autogerenciamento e exceléncia do desempenho,
Restri¢cdo ao desempenho, Monitoramento e exceléncia do desempenho e Lideranca
Transformacional

Estisticas da mudanca

R? R? Erro padréo Sig
Modelo R ajusta da Alt. o
do estimativa R? Alt. F dfl df2 élteragao
1 0,505* 0,255 0,231 17,36931161 0,255 10,708 4 125 0,000

2 Preditores: (constante), Monitoramento e exceléncia do desempenho; Restrigdo ao desempenho;
Autogerenciamento e exceléncia do desempenho; Visdo estratégica; Autogerenciamento e
exceléncia do desempenho.
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A analise resultou em um modelo estatisticamente significativo [F(4, 125)=10,708;
p<0,05; R%= 0,255]. Assim, os fatores relacionados ao desempenho foram capazes de
predizer o 3° fator da Lideranca Transformacional e o coeficiente de determinacdo R:
corresponde a 0,255. Assim, podemos afirmar que 25,5% do fator Motivacdo competitiva
e foco no futuro é predito pelas variaveis do constructo desempenho. Podemos, também,
perceber que o0 modelo de regresséo é ajustado.

Tabela 4 - ANOVA da regressao entre as variaveis: Visao estratégica, autogerenciamento
e exceléncia do desempenho, Autogerenciamento e exceléncia do desempenho,
Restrigéo ao desempenho, Monitoramento e exceléncia do desempenho e Lideranca
Transformacional

Modelo Soma dos Df Quadrado Z Sig.
Quadrados médio
Regressdo 12922,600 4 3230,650 10,708 0,000°
1 Residuo 37711,623 125 301,693
Total 50634,223 129

% Variavel dependente: Lideranga.

®Preditores: (Constante); Monitoramento e exceléncia do desempenho; Restricdo ao desempenho;
Autogerenciamento e exceléncia do desempenho; Visdo estratégica; Autogerenciamento e
exceléncia do desempenho.

Com tabela anterior Anova acima, foi apresentado o valor de Z=10,708 e p-value=0,000
(Sig.). Dessa forma, podemos rejeitar HO, tornando o modelo significativo. Embora a
comparacao dos coeficientes de regressao de forma simpléria para avaliar a importancia
de cada variavel independente no modelo, ndo seja véalida, a questdo passa por perceber
se todas as variaveis independentes contribuem de igual forma para o modelo. E, para que
possam ser comparadas, € necessario padronizar os coeficientes de regressao,
transformando-as para a mesma unidade. Dessa forma, estes nomeados por coeficientes
Beta () ou entdo utilizar varidveis standards no ajustamento do modelo.

A partir da verificacéo dos coeficientes Beta padronizados, entendemos quais as variaveis
apresentam maior contribuicdo para o comportamento das variaveis dependentes. Logo,
a Visdo estratégica, autogerenciamento e exceléncia do desempenho p= 0,312; (4,036;
p<0,05), Auto Gerenciamento e exceléncia do desempenho = 0,174; (2,259; p<0,05) e
Monitoramento e exceléncia do desempenho e Recompensa contingencial = 0,217;
(2,813; p<0,05) e sdo potencializadores da Motivacdo competitiva e foco no futuro.
(Tabela 5).

Tabela 5 - Coeficientes p do modelo de regressio entre as variaveis: Visio estratégica,
autogerenciamento e exceléncia do desempenho, Autogerenciamento e exceléncia do
desempenho, Restri¢do ao desempenho, Monitoramento e exceléncia do desempenho

e Lideranca Transformacional

Variaveis Incluidas Beta LT p-valor
Desempenho
Visdo estratégica, autogerenciamento e exceléncia do 0,312 0,000
desempenho.
Autogerenciamento e exceléncia do desempenho 0,174 0,026
Restri¢do ao desempenho n.s. n.s.
Monitoramento e exceléncia do desempenho 0,217 0,006

Significancia p<0,05.
n.s. — ndo significativo
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4.4.2 Teste da hipotese Hla

Resultou em um modelo estatisticamente significativo [F(4, 125)=5,413; p<0,05; R*=
0,148]. Assim, os fatores relacionados ao Desempenho foram capazes de predizer o 1°
fator da Lideranca Transformacional. E o coeficiente de determinagdo R:corresponde a
0,148 Assim, podemos afirmar que 14,8% do fator Recompensa contingencial e Apoio e
visdo de futuro é explicado pelas variaveis do constructo desempenho. Podemos, também,
perceber que o modelo de regressao é ajustado (Tabela 6).

Tabela 6 - Sumario da regresséo entre as variaveis: Visao estratégica, autogerenciamento
e exceléncia do desempenho, Autogerenciamento e exceléncia do desempenho,
Restricdo ao desempenho, Monitoramento e exceléncia do desempenho e
Recompensa contingencial e Apoio e visdo de futuro

Estisticas da mudanca

R? R? Erro padréo Sig
Modelo R ajusta da Alt. L«
do estimativa R? Alt. F  dfl df2 ,;\Itera(;ao
1 0,384* 0,148 0,120 0,93788794 0,148 5413 4 125 0,000

a. Preditores: (constante), Monitoramento e exceléncia do desempenho; Restricdo ao
desempenho; Autogerenciamento e exceléncia do desempenho; Visdo estratégica;
Autogerenciamento e exceléncia do desempenho.

Tabela 7 - ANOVA da regressdo entre as variaveis: Visao estratégica, autogerenciamento
e exceléncia do desempenho, Autogerenciamento e exceléncia do desempenho,
Restri¢cdo ao desempenho, Monitoramento e exceléncia do desempenho e
Recompensa contingencial e Apoio e visdo de futuro

Modelo Soma dos Df Quadrado Z Sig.
Quadrados médio
Regressdo 12922,600 4 3230,650 10,708 0,000°
1 Residuo  37711,623 125 301,693
Total 50634,223 129

2 Variavel Dependente: Recompensa contigencial e Apoio e visdo de futuro

b Preditores: (constante), Monitoramento e exceléncia do desempenho; Restricdo ao desempenho;
Autogerenciamento e exceléncia do desempenho; Visdo estratégica; Autogerenciamento e
exceléncia do desempenho.

Tabela 8 - Coeficientes p do modelo de regressio entre as variaveis: Visao estratégica,
autogerenciamento e exceléncia do desempenho, Autogerenciamento e exceléncia do
desempenho, Restri¢do ao desempenho, Monitoramento e exceléncia do desempenho

e Recompensa contingencial e Apoio e visao de futuro

Variaveis Incluidas Beta p-valor
LT1

Desempenho

Visdo estratégica, autogerenciamento e exceléncia do n.s. n.s.
desempenho.

Autogerenciamento e exceléncia do desempenho 0,262 0,002

Restricdo ao desempenho n.s. n.s.

Monitoramento e exceléncia do desempenho n.s. n.s.

Significancia p<0,05.
n.s. — ndo significativo
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Na tabela 7 foi apresentado o valor de Z=5,413 e p-value=0,000 (Sig.) Dessa forma,
podemos rejeitar HO, tornando o modelo significativo.

A variavel Autogerenciamento e exceléncia do desempenho (= 0,262; 3,170; p<0,05)
sd0 as varidveis que mais potenciam a lideranca transformacional (Tabela 8).

4.3 Teste da Hipdtese H1b

A Tabela 9 confirma que o modelo estatisticamente significativo [F(4, 125)=5,2,061;
p<0,05; R?= 0,139]. Assim, os fatores relacionados ao Clima Organizacional foram
capazes de predizer o 2° fator da Lideranca Transformacional. O coeficiente de
determinacdo R:corresponde a 0,139, assim podemos afirmar que 13,9% do fator
Recompensa contingencial e Apoio e visdo de futuro é explicado pelas variaveis do
constructo desempenho. Podemos perceber que o0 modelo de regressao € ajustado.

Tabela 9 - Sumario da regressao entre as variaveis: Visao estratégica, autogerenciamento
e exceléncia do desempenho, Autogerenciamento e exceléncia do desempenho,
Restricdo ao desempenho, Monitoramento e exceléncia do desempenho e
Recompensa contingencial e Apoio e visdo de futuro

Estisticas da mudanca

R? R? Erro padréo Sig
Modelo R ajusta da Alt. L«
do estimativa R? Alt. F  dfl df2 ﬁlteragao
1 0,373 0,139 0,112 0,94242615 0,139 5,061 4 125 0,001

a. Preditores: (constante), Monitoramento e exceléncia do desempenho; Restricdo ao
desempenho; Autogerenciamento e exceléncia do desempenho; Visdo estratégica;
Autogerenciamento e exceléncia do desempenho.

Tabela 10 - ANOVA da regressdo entre as variaveis: Visdo estratégica, autogerenciamento
e exceléncia do desempenho, Autogerenciamento e exceléncia do desempenho,
Restri¢do ao desempenho, Monitoramento e exceléncia do desempenho e Apoio e
visdo de futuro / Influéncia: e estimulacio

Modelo Soma dos Df Quadrado z Sig.
Quadrados médio
Regressdo 17,979 4 4,495 5,061 0,000°
1 Residuo 111,021 125 0,888
Total 129,000 129

2 Variavel Dependente: Apoio e viséo de futuro/Influéncia e estimulacéo intelectual.

2 Preditores: (constante), Monitoramento e exceléncia do desempenho; Restri¢cdo ao desempenho;
Autogerenciamento e exceléncia do desempenho; Visdo estratégica; Autogerenciamento e
exceléncia do desempenho.

Na tabela anterior Anova acima, foi apresentado o valor de Z=5,061 e p-value=0,010
(Sig.). Dessa forma, podemos rejeitar HO, tornando o modelo significativo.

A varidvel Visdo estratégica, autogerenciamento e exceléncia do desempenho (= 0,209;
2,523; p<0,05) é unico previsor. (Tabela 11).
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Tabela 11 - Coeficientes  do modelo de regressio entre as variaveis: Visio estratégica,
autogerenciamento e exceléncia do desempenho, Autogerenciamento e exceléncia do
desempenho, Restricdo ao desempenho, Monitoramento e exceléncia do desempenho

e Recompensa contingencial e Apoio e visdo de futuro

Variaveis Incluidas Beta LT2 p-valor
Desempenho
Visdo estratégica, autogerenciamento e exceléncia do 0,209 0,013
desempenho.
Autogerenciamento e exceléncia do desempenho n.s. n.s.
Restri¢do ao desempenho n.s. n.s.
Monitoramento e exceléncia do desempenho n.s. n.s.

Significancia p<0,05.
n.s. — ndo significativo

4.4.4 Teste da hipdtese H1c

Este modelo é estatisticamente significativo [F(4, 125)=6,929; p<0,05; R?= 0,181].
Assim, os fatores relacionados ao desempenho foram capazes de predizer o 3° fator da
Lideranca Transformacional. E o coeficiente de determinacdo R:corresponde a 0,181,
assim, podemos afirmar que 18,1% do fator Recompensa contingencial e Apoio e visdo
de futuro é explicado pelas variaveis do constructo desempenho. Podemos assim perceber
que 0 modelo de regressdo é ajustado (Tabela 12).

Tabela 12 - Sumario da regressao entre as variaveis: Visao estratégica, autogerenciamento
e exceléncia do desempenho, Autogerenciamento e exceléncia do desempenho, Restri¢ao
ao desempenho, Monitoramento e exceléncia do desempenho e Influéncia e Estimulagio

Intelectual/Apoio e visdo de Futuro

Estisticas da mudanca

R? Erro padréo

R? . Sig.
Modelo R ajusta da Alt. ~
do estimativa R? Alt. F dfl df2 ﬁlteragao

1 0,426* 0,181 0,155 0,91907838 0,181 6,929 4 125 0,000

a. Preditores: (constante), Monitoramento e exceléncia do desempenho; Restricdo ao
desempenho; Autogerenciamento e exceléncia do desempenho; Visdo estratégica;
Autogerenciamento e exceléncia do desempenho.

Tabela 13 - ANOVA da regressao entre as variaveis: Visao estratégica, autogerenciamento
e exceléncia do desempenho, Autogerenciamento e exceléncia do desempenho, Restricéo
ao desempenho, Monitoramento e exceléncia do desempenho e Influéncia e Estimulagio

Intelectual/ Apoio e visdo de Futuro.

Modelo Soma dos Df Quadrado z Sig.
Quadrados médio
Regressdo 23,412 4 5,853 6,929 0,000°
1 Residuo 105,588 125 0,845
Total 129,000 129

2 Variavel Dependente: Influéncia e estimulacdo intelectual/Apoio e visdo de futuro.

2 Preditores: (constante), Monitoramento e exceléncia do desempenho; Restri¢cdo ao desempenho;
Autogerenciamento e exceléncia do desempenho; Visdo estratégica; Autogerenciamento e
exceléncia do desempenho.
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Na tabela 13 foi apresentado o valor de Z=6,929 e p-value=0,000 (Sig.) Dessa forma,
podemos rejeitar HO, tornando o modelo significativo.

Tabela 14 - Coeficientes § do modelo de regressio entre as variaveis: Visao estratégica,
autogerenciamento e exceléncia do desempenho, Autogerenciamento e exceléncia do
desempenho, Restri¢do ao desempenho, Monitoramento e exceléncia do desempenho e
Influéncia e Estimulago Intelectual/ Apoio e viséo de Futuro.

Variaveis Incluidas Beta LT2 p-valor
Desempenho
Visdo estratégica, autogerenciamento e exceléncia do 0,267 0,01
desempenho.
Autogerenciamento e exceléncia do desempenho n.s. n.s.
Restricdo ao desempenho n.s. n.s.
Monitoramento e exceléncia do desempenho 0,320 0,000

Significancia p<0,05.
n.s. — ndo significativo

A Viséo estratégica, autogerenciamento e exceléncia do desempenho (3=0,267; 3,294;
p<0,05) e Monitoramento e exceléncia do desempenho e Recompensa contingencial (=
0,320; 3,950; p<0,05) sdo as variaveis que mais potenciam a lideranca transformacional
(Tabela 14).

5. Discussao e conclusdes

O principal objetivo constituiu-se na analise do impacto da lideranca transformacional no
desempenho, no contexto do Instituto Federal do Triangulo Mineiro (IFTM).

A priori, procedemos a uma extensa reviséo da literatura para fundamentar e direcionar o
estudo, de forma sistémica, em relacdo as diversas correntes conceituais e perspectivas
atualmente existentes a cerca dos constructos e podemos destacar que quando
relacionados 0s constructos separadamente encontramos uma vasta producao de estudos
cientificos, porém o contrario ndo nos favoreceu.

Posteriormente, realizamos o estudo empirico para entdo aproximar-se a teoria a realidade
do grupo definido para analise: os servidores da Reitoria do IFTM. E a partir da revisao
da literatura desenvolveu-se este trabalho com base na premissa de que lideranca
transformacional constitui-se como fator Gltimo para a um desempenho superior.

5.1 Resultado da contrastacdo empirica das hipoteses de investigacao

Procedemos com o estudo empirico fundamentado em uma amostra de 130 servidores da
reitoria do IFTM, correspondente a 88% dos 147 servidores. Aplicou-se o questionario a
fim de utilizar os dados obtidos para testar as hipoteses formuladas, com recurso a
aplicacdo de procedimentos e técnicas estatisticas. De seguida, apresentamos 0s
resultados das hipoteses suportadas no modelo operacional de investigacao.

O modelo operacional proposto e testado é composto diade pela lideranca
transformacional e desempenho, tendo sido contrastadas empiricamente as seguintes
hipdteses e sub-hipoteses de investigacao.

H1: A lideranga transformacional influencia positivamente o desempenho.
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H1a: A recompensa contingencial e o apoio e visdo de futuro influenciam positivamente
0 desempenho.

H1b: A gestdo norteadora e motivacao ao aperfeicoamento influenciam positivamente o
desempenho.

Hlc: A motivacdo competitiva e foco no fututro influenciam positivamente o
desempenho.

Os lideres transformacionais desafiam o status quo e influenciam seus seguidores, através
da motivacdo, de forma a se dedicarem para além de suas proprias expectativas, buscando
desafios no contexto organizacional a fim de ajustar e extrapolar suas habilidades e
competéncias. Desta forma a lideranga transformacional se caracteriza principalmente por
motivar todos os individuos envolvidos, favorecendo 0s seguidores a superarem 0O
imediatismo e se reconhecerem como parte importante e de valor para organizagéo (Wang
etal., 2017).

Para Hollanda (2014) considerando que o desempenho sofre influéncias de fatores
contextuais, a estrutura organizacional, e o estilo de liderancga sdo alguns de tantos outros
antecedentes de varidveis do desempenho.

Os resultados demostram que a relacdo entre Lideranca Transformacional e Desempenho
é positiva e significativa, ou seja, rejeita-se HO em favor de H1. Em relacdo a H1
resultado do modelo de regressdo se encontram abaixo do limiar da fronteira,
confirmando que ndo houve o ajustamento do mesmo (R?=0,255). Quanto aos
coeficientes de betas padronizados verificamos que as variaveis que demonstram maior
colaboracdo estdo relacionadas aos fatores: Visdo estratégica, autogerenciamento e
exceléncia do desempenho = 0,312; 4,036; (p<0,05), Autogerenciamento e exceléncia do
desempenho = 0,174; 2,259; (p<0,05) e Monitoramento e exceléncia do desempenho e
Recompensa contingencial = 0,217; 2,813; (p<0,05) e sdo preditores da Lideranca
Transformacional.

Ja para Hla, o resultado do modelo de regressdo testado apresenta de R?=0,148 e
conforme os coeficientes de beta padronizados verificamos que as variaveis que
demonstram maior contribuicdo estdo relacionadas aos fatores: Autogerenciamento e
exceléncia do desempenho (=0,262; p<0,05).

No que concerne a H1b, o resultado do modelo de regresséo testado apresenta R?=0,139,
Gestdo motivadora e motivagdo ao aperfeicoamento favorecem fator da Lideranca
Transformacional e conforme os coeficientes de beta padronizados verificamos que as
variaveis que demonstram maior influéncia estdo relacionadas aos fatores: Viséo
estratégica, autogerenciamento e exceléncia do desempenho ($=0,209; p<0,05).

Finalmente, relativo a Hic, o resultado do modelo de regresséo testado foi de R?=0,181,
Motivacdo competitiva e foco no futuro favorece a influencia da Lideranca
transformacional e conforme os coeficientes de beta padronizados verificamos que as
varidveis que demonstram maior influencia estdo relacionadas aos fatores: Visdo
estratégica, autogerenciamento e exceléncia do desempenho e (B=0,267; p<0,05),
Monitoramento e exceléncia do desempenho ($=0,320; p<0,05) fator de desempenho.

Ao analisarmos as médias dos fatores do desempenho, os resultados demostram que a
relacdo entre Lideranca Transformacional e Desempenho € positiva e significativa, sendo
(@) Visdo estratégica, autogerenciamento e exceléncia do desempenho (4.41), (b)
Autogerenciamento e exceléncia do desempenho (4.31), (c)Restricdo ao desempenho
(3.15), (d) Monitoramento e exceléncia do desempenho (3.90). Desta forma, verificamos
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que os servidores da reitoria do IFTM valorizam superiormente Visdo estratégica,
autogerenciamento e exceléncia do desempenho, ou seja, a influéncia da lideranca
transformacional tem projecdo positiva nos critérios de eficiéncia do desempenho e
quanto a competéncia do servidor para administrar e executar seu trabalho.

Por outro lado, ao analisarmos as médias dos fatores da lideranca transformacional: (a)
Recompensa contingencial e apoio e visdo de futuro (3.75), (b) Gestdo norteadora e
motivacao ao aperfeicoamento (3.82) e (c) Motivagdo competitiva e foco no futuro (3.40)
verificamos que os servidores da Reitoria do IFTM percebem a Gestdo norteadora e
motivacdo ao aperfeicoamento como fator importante, ou seja, o lider ao adotar um
comportamento norteado por uma relacéo de respeito por seus seguidores, demonstrando
que se importa com suas necessidades individuais e ao oferecer suporte a eles, como
treinamentos, feedbacks sendo ainda capaz de inspirar e motivar os servidores a
alcancarem a exceléncia e qualidade de suas tarefas. Esta realidade demonstra que esse
perfil de lideranca influencia positivamente o desempenho.

5.2 Considerac0es finais

Portanto, podemos concluir com base nos resultados obtidos que a Lideranca
Transformacional influencia e contribui para a construgdo do desempenho superior.

Constatamos que a lideranca transformacional projeta um impacto positivamente
significativo no desempenho. Conforme a percep¢do dos servidores, o lider cujo
comportamento € capaz de inspirar e motivar seus seguidores a compartilhar de suas
expectativas de exceléncia e qualidade, sendo também capaz de influenciar a eficiéncia
do desempenho e a competéncia para administrar e executar seu trabalho ou ainda quanto
a andlise de competéncia de visdo estratégica do individuo. Todavia, verifica-se uma
tendéncia para a restruturacdo do fator Restricdo ao desempenho que obteve a menor
média (3,15). Este fator corresponde a percepcdo do servidor sobre a auséncia de apoio
ao seu desempenho, principalmente no que diz respeito nas melhorias de sua performance
como por exemplo a autonomia para inovar no seu processo de trabalho.

Esta pesquisa reforcou o conhecimento aprofundado de um instituto de educacao técnica,
tecnoldgica e superior, de ambito federal. Tal permitird a adocéo, ou reajustamento, de
estratégias e praticas que estimulem o referido estilo de lideranga, com vista a potenciar
a melhoria das condi¢des tangiveis e intangiveis para os trabalhadores que favorecem o
desempenho superior quanto as suas funcdes de uma forma mais eficiente.

5.3 LimitacGes da investigacéo

A limitacdo principal do presente estudo estd associada ao fato da amostra ser nao
probabilistica po conveniéncia, respeitante exclusivamente a base de dados do IFTM.

Outra limitacéo refere-se a subjetividade dos participantes em responder ao questionario.
Ainda que o instrumento foi selecionado da melhor forma para atender ao estudo,
admitimos que determinadas respostas ndo estejam coerentes com a realidade dos
servidores da Reitoria do IFTM.

5.4 Linhas futuras de investigacao

Considerando que o IFTM possui nove campi em cidades distintas na regido do Triangulo
Mineiro, sugerimos que esta pesquisa seja aplicada nos respetivos campi, a fim de
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futuramente permitir fazer comparaces, identificando novos fatores que impactam a
relacdo da lideranca transformacional no clima organizacional e no desempenho.
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Apéndice Al

Analise Fatorial Exploratoria da Lideranca Transformacional

Variaveis Média Desvio Fator Fator Fator Comun
padrdo 1 2 3 alidade

Da sempre um retorno positivo 3,83 0,89 0,87 0,808

quando alguém consegue bom

desempenho.

Demonstra um  reconhecimento 3,69 1,04 0,86 0,852

especial quando alguém consegue
um bom desempenho.

Cumprimenta pessoalmente quando 3,68 1,07 0,82 0,778
alguém faz um excelente trabalho.

Elogia quando alguém faz um 3,76 1,02 0,81 0,794
trabalho acima da média.

Lidera pelo exemplo. 3,72 1,02 0,74 0,772
E capaz de envolver os outros com 3,65 0,94 0,66 0,715
0s seus ideais.

Encoraja a colaboracdo entre os 3,70 1,00 0,64 0,768
grupos de trabalho.

Lidera para além da fala, pelo fazer. 3,69 1,08 0,63 0,676
Motiva o grupo a trabalhar por um 3,93 0,86 0,60 0,832
objetivo comum.

Tem ideias que levam a reexaminar 3,72 0,88 0,60 0,669
alguns  pressupostos  sobre 0o

trabalho.
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Estimula a repensar a maneira como 3,72 0,93 0,59 0,759
fazem as coisas.
Valoriza frequentemente o bom 3,92 1,02 0,60 0,628
desempenho.
Estd sempre a procura de novas 3,87 0,93 0,58 0,720
oportunidades para a institui¢do.
Questiona de forma a fazer os outros 3,75 0,99 0,56 0,741
pensarem.
llustra, para a equipe, um cenario 3,60 0,95 0,55 0,545
muito interessante do futuro.
Trata os outros considerando os seus 3,83 1,06 0,77 0,662
sentimentos.
Comporta-se de maneira atenciosa 4,10 0,88 0,76 0,747
com respeito as necessidades
pessoais dos colaboradores.
Demonstra respeito pelos 4,01 0,94 0,69 0,732
sentimentos dos outros.
Desenvolve espirito e atitude de 3,66 0,96 0,57 0,774
equipe entre os servidores.
Procura ser um modelo a ser 3,70 1,04 0,57 0,681
seguido.
Incentiva os outros a serem “parte de 3,79 0,95 0,57 0,792
uma equipe”.
Tem um entendimento claro a 3,65 0,96 0,55 0,699
respeito de “para onde nds vamos?”.
Insiste  somente no  melhor 3,53 0,93 0,77 0,597
desempenho.
N&o se contenta em ser o segundo 2,85 1,18 0,71 0,594
melhor.
Desafia a pensar sobre novos 3,71 0,97 0,57 0,720
caminhos para velhos problemas.
Influencia os outros com os seus 3,52 1,00 0,51 0,541
planos para o futuro.
Valor prério* 15,85 2,19 1,13 % da
% variancia explicada 56,62 7,82 4,05 varianci
Alpha de Cronbach 0,97 0,91 0,71 a total
explicad
a.68,49
KMO - Kaiser-Meyer-Olkin Mensure on Saplinh Adequacy 0,94
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Qui- 3587,04
square 2
Df 378
Sig. 0,000

Método de Extracdo: Analise de Componente Principal.
*Valores ap6s rotagdo- método de rotagdo: Varimax (a.) com normalizacdo Kaiser.

**|tens suprimidos por conter comunalidade menor de 0,500.

a. Rotacdo convergida em 11 iteraces.
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Variaveis

Média Desvio
padrao

Fator Fator Fator
1 2 3

Comun
alidade

Avalio que o desempenho do meu
trabalho contribui diretamente para a
consecucdo da missdo e objetivos
desta instituicéo.

Faco minhas tarefas procurando
manter compromisso com esta
organizacdo.

Estabeleco prioridades em meu
trabalho, definindo acbes, prazos e
recursos necessarios.

Meu trabalho é importante para o
desempenho desta organizagao.
Avalio que a busca pela melhoria de
meu desempenho me motiva a tentar
fazer um trabalho melhor.
Desenvolvo o meu trabalho de
acordo com os padrfes e normas
estabelecidos.

Utilizo ferramentas e materiais
disponiveis para a melhoria dos
resultados do meu trabalho.
Estabelego a relacdo entre a origem
e a finalidade do meu trabalho.
Comprometo-me com as metas e
objetivos estabelecidos pela
organizagao.

Adapto-me a alteragbes ocorridas
nas minhas rotinas de trabalho.
Contribuo com alternativas para
solucéo de problemas e melhorias de
processos desta organizacgéo.
Percebo o impato de minhas acdes e
do resultado do meu trabalho sobre
as outras areas desta organizagao.
Redireciono minhas agdes em meu
trabalho em razdo de mudancgas nos
objetivos desta organizagéo.

Tomo iniciativas, aproveitando
oportunidades que possam gerar
melhorias dos resultados.
Mantenho-me atualizado quanto ao
conhecimento técnico em minha
area de atuac&o.

4,52

4,58

4,45

4,45

4,42

4,53

4,50

4,25

4,49

4,35

4,28

4,28

4,35

4,35

4,32

0,64

0,61

0,65

0,66

0,67

0,59

0,61

0,67

0,67

0,67

0,71

0,75

0,69

0,64

0,69

0,78

0,78

0,77

0,73

0,72

0,70

0,70

0,67

0,67

0,63

0,63

0,63

0,62

0,58

0,58

0,752

0,720

0,649

0,596

0,649

0,669

0,702

0,626

0,763

0,559

0,659

0,595

0,689

0,641

0,549
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Planejo aces de acordo com minhas 4,40 0,68 0,55 0,661
tarefas e rotinas organizacionais.
Avalio satisfatoriamente o meu 4,31 0,69 0,74 0,751

desempenho na consecucdo de

tarefas e rotinas relacionadas ao meu

trabalho.

Mantenho um canal permanente de 4,35 0,71 0,72 0,679
comunicacao, favorecendo a

interacdo com outras pessoas.

Meu desempenho no trabalho estd de 4,22 0,82 0,68 0,555
acordo com aquilo que € esperado de

mim.

Direciono minhas acdes para realizar 4,45 0,64 0,67 0,595
0 meu trabalho com economia de

recursos.

Eu sei 0 que é esperado de mim em 4,22 0,81 0,65 0,607
termos de meu desempenho no

trabalho.

Implemento acGes mais adequadas 4,38 0,64 0,65 0,686
guando detecto algum erro ou falha

em meu trabalho.

Direciono minhas ac¢Oes a partir do 4,22 0,70 0,50 0,576
conhecimento da estrutura e das

politicas da empresa.

N&o tenho tempo para experimentar 3,21 1,10 0,86 0,752
novas formas de executar o trabalho.
O excesso de servicoes impede que 3,22 1,12 0,75 0,621

eu tenh a tempo para refletir sobre o

melhor modo de realiza-los.

Recebo orientacbes adequadas a 3,95 0,91 0,61 0,728
realizacdo das tarefas sob minha

responsabilidade.

As tarefas que me sdo destinadas 3,86 0,90 0,50 0,538
exigem que eu me esforce muito

para realiza-las.

Valor prério* 1445 2,37 1,37 1,07 %
% variancia explicada 48,17 7,91 4,56 3,57 varianci
Alpha de Cronbach 0,96 0,89 0,79 0,70 a total
explicad
a
64,21
KMO - Kaiser-Meyer-Olkin Mensure on Saplinh Adequacy 0,92
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Qui- 2928,95
square
Df 435
Sig. 0,000

Método de Extracdo: Analise de Componente Principal.

*Valores ap6s rotagdo- método de rotagdo: Varimax (a.) com normalizacdo Kaiser.
**|tens suprimidos por conter comunalidade menor de 0,500.

a. Rotacdo convergida em 11 iteraces.
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