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Palavras-chave: Resumo
lideranga ética; O tema da ética nas organizagdes tem ganhado relevo recentemente. O objetivo deste trabalho foi realizar a adap-
supervisdo abusiva; tagdo da Escala de Lideranga Etica no Trabalho (Kalshoven, Den Hartog, & De Hoogh, 2011). O primeiro estudo apre-

satisfacio com o lider. senta escala traduzida e o teste exploratério da estrutura fatorial com uma amostra de 222 profissionais. Apesar de

apresentar 7 fatores (AFE), a estrutura encontrada ndo correspondente ao modelo original. No estudo 2 (amostra
de 3804 profissionais), o ajuste do modelo com estrutura fatorial original da escala foi testado (AFC) e apresentou
melhor ajuste que os demais. Para mensurar a validade de construto, a relagdo da lideranga ética com a satisfagdo
com o lider e a supervisdo abusiva foi testada. O padrao de relagdo esperado foi confirmado, sendo encontrada rela-
¢do positiva com satisfagdo e negativa com supervisdo abusiva. Juntos, os resultados sugerem que a ELET apresenta
evidéncias de validade de construto e boas propriedades psicométricas.

Ethical Leadership at Work Scale: validity evidence for the Brazilian version

Keywords: Abstract
ethical leadership; Ethical issues have been a growing concern to organizations. The main goal of this study was to develop a Brazilian
abusive supervision; version of the Ethical Leadership at Work Scale (Kalshoven, Den Hartog, & De Hoogh, 2011). The first study presents

satisfaction with the leader. the translated measure and an exploratory study of the factor structure with a sample of 222 employees. Even

though the best solution had 7 factors (EFA), the solution found did not correspond to the originally proposed one.
In study 2 (sample of 3,804 employees), the goodness of fit of the original factor structure was assessed (CFA). The
originally proposed model presented the best fit. In order to assess construct validity, the relationship of ethical lead-
ership with satisfaction with the leader and abusive supervision was measured. Findings confirmed the hypothesized
positive relation with satisfaction with the leader and a negative one with abusive supervision. Overall, findings sug-
gest the scale presents good psychometric properties and construct validity.

Escala de liderazgo ético en el trabajo: evidencias de validez de la versién brasilefia

Palabras-clave:

liderazgo ético; Resumen
supervision abusiva; El tema de la ética en las organizaciones ha ganado recientemente relevancia. El objetivo de ese trabajo fue realizar
satisfaccion con el lider. la adaptacién de la Escala de Liderazgo Etico en el Trabajo (Kalshoven, Den Hartog, & De Hoogh, 2011). El primer es-

tudio presenta el test exploratorio de la estructura factorial a partir de una muestra de 222 profesionales. A pesar de
presentar 7 factores (AFE), la estructura hallada no corresponde al modelo original. En el estudio 2 (muestra de 3804
profesionales), el ajuste del modelo con la estructura factorial original de la escala fue probado (AFC) y presenté un
mejor ajuste en comparacién con otros modelos probados. Para medir la validez de constructo, la relacion del lider-
azgo ético con la satisfaccion con el lider y la supervision abusiva fueron probadas. El patrén de relacién esperado
fue confirmado al encontrarse relacién positiva con respecto a la satisfaccion, y negativa relativa a la supervision
abusiva. En conjunto, los resultados sugieren que la ELET presenta evidencias de validez de constructo y buenas
propiedades psicométricas.

! Enderego para correspondéncia:
SQS 405 Bloco A Apartamento 204, Asa Sul, 70239-010, Brasilia, DF - Brasil. E-mail: julianag.almeida@gmail.com
Como citar este artigo:
Almeida, J., Den Hartog, D., & Porto, J. B. (2018). Escala de Lideranca Etica no Trabalho: Evidéncias de validade da versdo brasileira. Revista Psicologia: Organizagées e
Trabalho, 18(3), 430-440. doi: 10.17652/rpot/2018.3.14298
Nota. Esta pesquisa recebeu apoio da CAPES (Processo: 8881.134028/2016-01, PDSE 19/2016). Esta pesquisa recebeu apoio financeiro do CNPq (Processo no. 30.4015/2015-
6 e 403609/2016-0 concedida a Juliana B. Porto).


http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_issues&pid=1984-6657&lng=pt&nrm=iso

431 Almeida, J., Den Hartog, D., & Porto, J. B. (2018). Revista Psicologia: Organizag¢des e Trabalho, 18(3), 430-440

Crescentemente, empresas tém dispensado CEOs em decorrén-
cia de condutas eticamente inadequadas. Fraudes, subornos, mani-
pulagdes e indiscricdes sexuais estdo entre os comportamentos que
cada vez menos sdo aceitos em organizagSes, mesmo que sejam
praticados por seus presidentes. De 2007 a 2011, cerca de 4,6% das
sucessOes ocorridas nas 2.500 empresas de todo o mundo pesqui-
sadas pela consultoria Price Waterhouse Cooper - PWC decorreram
de falhas éticas (PWC Strategy & annual study, Harvard Business
Review, 2017). Esse nimero cresceu 59% no periodo de 2012 a
2016, passando para 7,8%. A ética no trabalho, principalmente de
lideres e representantes organizacionais (Brown & Trevifio, 2006;
Den Hartog, 2015), é cada vez mais uma questdo que merece aten-
¢do cientifica e aplicada (Trevifio & Brown, 2004).

A ética na lideranga e as consequéncias de desvios éticos
ganham relevancia e fortalecem a importancia cientifica da pro-
posicdo de uma medida e da realizagdo de estudos que possam
melhor entender e predizer esse fendomeno. A fim de atender a esse
proposito, o comportamento ético do lider tem sido cada vez mais
pesquisado. A Lideranca Etica (LE) foi positivamente associada a
resultados desejaveis dos subordinados, como: tomada de decisdao
ética, comportamento proé-social, diminuicdo de comportamento
contraprodutivo, satisfagdo, motivacdo e comprometimento. Ela
foi também positivamente associada a confianga no lider e negati-
vamente associada a supervisdo abusiva (Brown & Trevifio, 2006).
Os efeitos empiricos da LE no contexto organizacional ressaltam a
importancia aplicada desta variavel e sao sustentados pelo propos-
to teoricamente. Tais efeitos serdo detalhados mais adiante neste
artigo.

Entretanto, até o momento, no Brasil ndo foi desenvolvida ou
adaptada uma escala de LE. O objetivo deste estudo é apresentar
uma medida com bom ajuste e propriedades psicométricas de LE
gque possa atender a esse fim, a partir da adaptagdo da Escala de
Lideranga Etica no Trabalho (Kalshoven, Den Hartog, & De Hoog,
2011).

Comportamento ético do lider

Escandalos que destacaram condutas antiéticas de lideres de
grandes corporagdes evidenciaram a necessidade de entender “e
promover” a LE (Bedi, Alpaslan, & Green, 2016; Brown & Trevifio,
2006; Trevifio & Brown, 2004). Nas ultimas décadas, o estudo da
lideranga transformacional e auténtica dominou as pesquisas da
area (Barling, 2013). No entanto, no mesmo periodo, os aspectos
éticos da conduta do lider e de como exerce seu poder passaram a
ser alvo de questionamento.

Bass (1985) aponta que lideres transformacionais podem
ser éticos ou ndo éticos (Barling, Christie, & Turner, 2008; Bass &
Steidlmeier, 1999). Outros estudiosos também levantam que um li-
der transformacional tem muito poder sobre a equipe, uma vez que
transforma interesses pessoais em coletivos (Avolio, Walumbwa,
& Weber, 2009) e que isso nem sempre é usado de maneira ética
e positiva (Tourish, 2013). Além disso, lideres transformacionais e
éticos podem ter um efeito positivo ainda maior em varidveis orga-
nizacionais (Schaubroeck, Lam, & Peng, 2016). A ética passa, entdo,
a ser destacada na pesquisa de lideranga.

Assim, torna-se evidente que a forma pela qual lideres exer-
cem sua influéncia é relevante, levando em consideragdo o efeito
que eles possuem em outras pessoas (Gini, 1997; Resick, Hanges,
Dickson, & Mitchelson, 2006). Para De Hoogh e Den Hartog (2009),
tanto os meios quando os fins sdo importantes para que lideres
éticos alcancem suas metas. Tais lideres seriam movidos pela
preocupagdo com pessoas na sua individualidade e com o coletivo

(Kalshoven et al., 2011). Assim, a LE influenciaria subordinados for-
necendo exemplo de comportamento ético e recompensando tais
comportamentos nos subordinados.

Enfatizando o carater normativo, Brown, Trevifio e Harrison
(2005) definem LE como “a demonstragdo de condutas apropriadas
normativamente por meio de agbes pessoais e relacionamentos
interpessoais que promovem tais condutas em subordinados por
meio de comunicagéo, refor¢o e tomada de decisdo” (p. 120).

Por sua vez, focando a influéncia do lider e a preocupagdo que
guia sua atuac¢do, De Hoogh e Den Hartog (2009) definem LE como
o “processo de influéncia sobre as atividades de um grupo para
atingimento de resultados de maneira socialmente responsavel” (p.
201). Nessa definigdo, a importancia do uso de poder socialmente
responsavel ganha relevancia. Esta serd a definicdo adotada neste
estudo. Entretanto, ndo apenas a perspectiva do comportamento
do lider, mas também a do comportamento ético dos subordinados
a partir de um lider ético tem recebido atengao de estudiosos.

Com atengdo ao comportamento ético dos subordinados, a lite-
ratura aponta que, como lideres servem de modelo e tém o poder
de reforgar comportamentos adequados, comportamentos éticos
da lideranga promovem comportamentos éticos de subordinados
(Trevind, Brown, & Hartman, 2003). A partir de uma perspectiva da
aprendizagem social, Brown et al. (2005) sugerem que seguidores
se tornam similares a seus lideres (Bandura, 1986).

Lideres éticos estabelecem critérios claros e influenciam subor-
dinados de forma a garantir que esses critérios orientem o alcance
de objetivos (Brown et al., 2005; Trevifio et al., 2003). Eles ndo pla-
nejam prejudicar e respeitam os direitos dos envolvidos no contexto
de trabalho (Gini, 1997). Esses lideres estabeleceriam um modelo de
conduta adequada normativamente para os subordinados (Brown,
2006; Brown & Trevifio, 2006). Apesar de existirem discordancias
quanto a especificagdo do que é normativo e quanto ao alcance dos
comportamentos éticos do lider na proposicao de Brown e Trevifio,
2006 e Den Hartog, 2015, a indicagdao de que subordinados apre-
sentariam comportamentos éticos quanto tratados eticamente é
bem aceita. Subordinados desenvolveriam, assim, uma obrigacao
de reciprocidade (Masterson, Lewis, Goldman, & Taylor, 2000),
apresentando comportamentos desejaveis (Walumbwa et al.,
2011).

Além da relagdo com o comportamento ético de subordinados,
os efeitos da lideranga e intengdo do lider sdo centrais para outros
estudos (Aronson, 2001; Turner, Barling, Epitropaki, Butcher, &
Milder, 2002), assim como o efeito da influéncia dos lideres éticos
em outras pessoas (De Hoogh & Den Hartog, 2009; Resick et al.,
2006). A valorizagdo de comportamentos altruistas e a evitagdo de
comportamentos egoistas também foram ressaltadas na literatura
(Kanungo, 2001).

Efeitos da lideranga ética

Os estudos sobre a LE sdo relativamente recentes - aproxi-
madamente duas décadas (Den Hartog, 2015) e, em sua maioria,
dedicam-se ao impacto deste fendmeno em diferentes variaveis
organizacionais. Investigacdes dedicadas a este objeto podem ser
divididas em quatro grandes areas: 1) efeito no desempenho; 2)
efeito no empregado e na relagdo lider-membro; 3) impacto em
afetos; e 4) impacto negativo em outras variaveis organizacionais.

Tendo como critério varidveis de desempenho, a LE foi positi-
vamente associada ao desempenho no papel: desempenho do em-
pregado (e.g. Bouckenooghe, Zafar, & Raja, 2014; Kacmar, Andrews,
Harris, & Tepper, 2012; Ogunfowora, 2014), desempenho empre-
sarial (e.g. Eisenbeiss, van Knippenberg, & Fahrbach, 2014; Kim &
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Brymer, 2011) e desempenho da equipe (e.g. Walumba, Morrison,
& Christensen, 2012).

Considerando também o desempenho extra papel, foram
encontrados efeitos positivos no esforgco e comportamento de
ajuda (e.g. Kacmar, Carlson, & Harris, 2013), no voice behavior
(Cheng, Chang, Kuo, & Cheung, 2014; Walumbwa, & Schaubroeck,
2009; Wang, Gan, Wu, & Wang, 2015) e na safety performance
(e.g. Chughtai, 2015). J4 as variaveis preditas por LE relacionadas a
criatividade foram: criatividade individual (e.g. Chen & Hou, 2016)
e comportamento de inovagdo (e.g. Dhar, 2016; Yidong, & Xinxin,
2013). Diversos estudos com cidadania organizacional como critério
apresentaram relagdo positiva (e.g. Avey, Palanski, & Walumbwa,
2011; Den Hartog, & Belschak, 2012; DeConinck, 2015; Kacmar,
Bachrach, Harris, & Zivnuska, 2011). Apesar disso, um efeito curvi-
linear da LE na cidadania organizacional foi observado por Stouten,
van Dijke, Mayer, Cremer e Euwema (2013).

Ainda como varidveis-critério, alguns estudos dedicaram-se
a efeitos positivos da LE no empregado. As varidveis de interesse
foram: orientagdo ao consumidor (Lindblom, Kajalo, & Mitronen,
2015) e comportamento ético do empregado (Lu, & Lin, 2014).
Ademais, o efeito positivo da LE na relagao lider-membro foi alvo de
estudo (e.g. Mahsud, Yukl, & Prussia, 2010), bem como o efeito da
LE na aprendizagem da equipe (e.g. Walumbwa, Hartnell, & Misati,
2017). De maneira similar, foram apontados efeitos positivos no
ambiente de trabalho, desencorajando o bullying (Stouten et al.,
2010).

Por sua vez, em relagdo ao impacto em afetos, as varidveis
impactadas positivamente por LE foram: bem-estar (e.g. Chughtai,
Byrne, & Flood, 2014; Xu, Tu, & Lu, 2014), engajamento (e.g.
Demirtas, 2013; Demirtas et al., 2015), comprometimento afe-
tivo (e.g. Hansen, Alge, Brown, Jackson, & Dunford, 2013; Kim, &
Brymer, 2011; Loi, Lam, Ngo, & Cheong, 2015; Neubert, Carlson,
Kacmar, Roberts, & Chonko, 2009), satisfacdo do empregado (e.g.
Kim, & Brymer, 2011; Lindblom et al., 2015; Neubert et al, 2009), fit
e identificagdo com a organizagdo (e.g. DeConinck, 2015; Demirtas,
Hannah, Gok, Arslan, & Capar, 2015) e relagdo casa-trabalho (e.g.
Liao, Liu, Kwan, & Li, 2104). A percepgéo de justica também foi posi-
tivamente associada a LE (e.g. Xu, Loi, & Ngo, 2016).

Por outro lado, esta varidvel de interesse foi negativamente
associada a deviance (e.g. Avey et al., 2011; Neves & Story, 2015),
comportamentos contraprodutivos (e.g. Den Hartog & Belschak,
2012; Demirtas, 2013; Mayer, Kuenzy, & Greenbaum, 2011), ro-
tatividade (e.g. Demirtas & Akdogan, 2015; Lindblom, Kajalo, &
Mitronen, 2015) e inveja organizacional (e.g. Demirtas et al., 2015;
Wang & Sung, 2016). Por mais que a area esteja em crescimento, o
desenvolvimento de medidas em LE ainda precisa ser aprimorado
(Den Hartog, 2015).

Escala de Lideranga Etica no Trabalho

As primeiras propostas conceituais e de medidas da LE limita-
ram-se a definir o comportamento ético do lider de maneira estri-
tamente relacionada a cédigos de conduta e a forma como o lider
os conhecia, fazia cumprir e fomentava comportamentos éticos em
seus subordinados. Brown et al. (2005) propde uma perspectiva
para a construgdo de medidas referentes a lideranga ética, trabalho
que embasa a proposicdo da ELET. Adicionalmente, De Hoogh e
Den Hartog (2008) diferenciam trés dimensdes da lideranga ética
tratamento justo, compartilhamento de poder e esclarecimento de
papéis e as relacionam a proposi¢do de Brown et al. (2005).

As demais dimensdes sdo originadas de proposi¢Ges teodricas.
A dimensdo foco nas pessoas é embasada na proposig¢do tedrica de

Trevifio et al. (2003) que ressalta que o lider ético tem uma preocu-
pagao genuina com as pessoas. Orientagdo ética também tem como
base tedrica o trabalho de Trevifio et al. e outros (Beu & Buckley,
2004; Brown et al., 2005). Preocupagdo com sustentabilidade e
integridade também advém de proposi¢cOes tedricas. A primeira
tem por base a premissa de que lideres éticos tém uma preocu-
pagdo ampliada com o ambiente e questdes éticas (e.g., Kanungo
& Mendonca, 1996; Trevifio et al., 2003). A dimensdo integridade
tem como origem a literatura de integridade e reflete a extensdo
com que alguém age em conformidade com o que diz (e.g. Simons,
2002).

A partir da proposi¢do operacional de Kalshoven et al. (2011),
comportamentos como orientagdo para pessoas e integridade sdo
incorporados ao estudo da LE em um fator especifico. Esse incre-
mento ressalta que LE é mais do que normativa. Lideres éticos se
preocupam com os fins e os meios, com pessoas e metas. Assim,
as relagdes que o lider estabelece com sua equipe e o quanto se
importa com as pessoas que compdem o seu cenario de trabalho
também sdo relevantes para sua caracterizagdo como lider ético
porque estabelecem um meio de atingir resultados que respeita as
pessoas.

A Escala de Lideranca Etica no Trabalho (Kalshoven et al., 2011)
original é composta por 38 itens, divididos em estrutura composta
por sete fatores: tratamento justo, compartilhamento de poder,
esclarecimento de papéis, foco nas pessoas, integridade, orientagdo
ética e preocupagdo com sustentabilidade. O embasamento para
esta proposicao fatorial vem de diferentes fontes.

As dimensdes tratamento justo, compartilhamento de poder
e esclarecimento de papéis tém como fonte os trabalhos de De
Hoogh e Den Hartog (2008) e Brown et al. (2005). Pesquisas tedricas
(Trevifio et al., 2003; Resick et al., 2006) sugerem que o foco nas
pessoas é parte da LE. Orientagdo ética foi proposta como dimen-
sao de LE uma vez que padrdes éticos de conduta claros refletem
um dos aspectos do comportamento ético do lider (Trevifio et al.,
2003), assim como o fornecimento de orientagbes éticas (Beu &
Buckley, 2004) e o refor¢co de comportamentos éticos dos empre-
gados (Trevifio et al., 2003).

A dimensdo preocupagdo com sustentabilidade advém da pre-
missa que a responsabilidade ambiental também é uma demanda
comportamental esperada de lideres éticos. A consciéncia ética de
tais lideres deve ser ampliada (Trevifio et al. 2003), lideres éticos
devem promover interesses de outros stakeholders (Donaldson &
Preston, 1995) e o impacto das a¢des do lider no meio ambiente
também deve pesar (Kanungo & Mendonca, 1996). Por fim, integri-
dade teve por base literatura especifica. Lideres que mantém sua
palavra sdo confidveis porque cumprem o que dizem (Simons, 2002)
e se comportam de maneira consistente (Yukl, 2006). E esperado
que lideres éticos mantenham suas promessas e sejam coerentes,
embasando a ultima dimensao proposta.

Originalmente, a escala apresentou indicadores psicométricos
adequados (as Cronbach variaram de 0,84 a 0,92) e um bom ajuste
do modelo: x?(df) 1191,13, pb.001, CFI = 0,97, NNFI = 0,97, SRMR
=0,06). A fim de buscar evidéncias de validade para a versdo bra-
sileira da ELET, nds conduzimos dois estudos de corte transversal
(Hinkin 1995, 1998). No estudo 1, foi testada a estrutura fatorial
da Escala de Lideranca Etica no Trabalho, a validade de construto
(discriminante e preditiva) da ELET, relacionando suas dimensdes
a supervisdo abusiva e a satisfagdo com o lider. No estudo 2, foi
realizado um reteste da estrutura fatorial em outra amostra.
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Estudo 1

A partir da teoria que fundamentou a ELET e do modelo propos-
to originalmente, o estudo 1 tem por objetivo encontrar proprieda-
des psicométricas adequadas para a versdo brasileira da Escala de
Lideranga Etica no Trabalho, replicando a estrutura de sete fatores
proposta originalmente.

Método

Tradugdo e retradugdo

A escala original foi traduzida para o portugués e a acuracia
da tradugdo foi checada por meio da back translation (Brislin,
1970) seguindo orientagdes do ITC (International Test Comission,
2016), tendo em vista o propdsito de aplicagdo em um Unico pais
(Gudmudsonn, 2009) e ndo investigagdes transculturais. A versdo
em portugués foi obtida por meio do procedimento as cegas de
back translation da escala original, no qual um tradutor traduziu
o instrumento do inglés para o portugués e outro retraduziu a es-
cala para o inglés. Os tradutores ndo tiveram contato durante as
tradugdes e eram respectivamente nativos americano e brasileiro
com vivéncia no pais correspondente. Pequenas diferengas foram
resolvidas pelos pesquisadores e novamente submetidas aos tra-
dutores até a solucgdo final. Para a validagdo de conteudo, a escala
foi analisada por cinco juizes. Eles avaliaram o quanto cada item
possuia clareza de linguagem (validagdo semantica), pertinéncia ao
fator e relevancia tedrica para a mensuragdo do construto e ade-
quacdo dos termos utilizados ao portugués.

Participantes e procedimentos

Uma mostra ampla de empregados brasileiros participou do
estudo 1. Os dados foram coletados por meio do procedimento
“bola de neve” (convidando contatos e pedindo para que estes con-
vidassem outros). Convites para participar foram feitos majoritaria-
mente por meio das redes sociais. Participantes responderam ao
survey on-line. A participagdo foi voluntdria. No total, 222 pessoas
completaram a versdo on-line e autorizardo o uso das respostas.
O tamanho da amostra atende aos critérios de Hinkin (1998) para
desenvolvimento de escalas (i.e., minimo de 150 participantes).

A idade dos participantes variou de 23 a 75 anos, sendo que
42,2% dos participantes eram do sexo masculino. Participantes tra-
balhavam em diferentes setores do governo, pequenas e grandes
empresas. Um participante trabalhava em uma organizagdo nao go-
vernamental. A maioria (85,8%) tinha formacao superior. Os lideres
dos participantes estavam ha pelos menos seis meses a frente de
suas equipes de trabalho em 93,8% dos casos. Entre os participan-
tes, 94,3% trabalhavam ha pelo menos seis meses na organizagao.

Medidas

A Escala de Lideranca Etica no Trabalho com 38 itens foi apli-
cada. Todos os itens foram administrados em portugués e a escala
de resposta para as duas medidas de lideranga variou de 1 “nunca
se comporta dessa forma” a 5 “sempre se comporta dessa forma”.
Exemplos de itens de cada dimensdo sdo, respectivamente: meu
lider... “Interessa-se em como me sinto e como estou” (foco nas
pessoas); “Responsabiliza-me por trabalho que ndo tenho controle”
(tratamento justo); “Permite que subordinados influenciem deci-
sBes criticas” (compartilhamento de poder); “Explica com clareza
codigos de conduta ética” (orientagdo ética); “Podemos confiar que
ird fazer as coisas que ele/ela diz” (integridade); “Esclarece quem

é responsavel pelo qué” (esclarecimento de papéis); e “Gosta de

In

trabalhar de maneira ambientalmente responsave
com sustentabilidade).

Além disso, a supervisdo abusiva foi mensurada por meio de
uma versdo reduzida da escala de Tepper (2000), a mesma usada
por Martinko, Harvey, Sikora e Douglas (2011). Como exemplo de
item, temos: “Meu supervisor é rude comigo”. O valor do a de
Cronbach, nesta pesquisa, foi de 0,83. A satisfagdo com o lider foi
mensurada com a escala de satisfagdo no trabalho (Siqueira, 2008).
Como exemplo de item, temos: “Estou satisfeito com a forma que
meu lider me trata”. O valor do a de Cronbach, nesta pesquisa, foi
de 0,83.

(preocupagdo

Procedimentos de andlise de dados

Foram conduzidas analises fatoriais exploratéria (AFE) e con-
firmatdria (AFC) conforme a proposi¢do de Hinkin et al. (1997). A
analise exploratodria foi conduzida com suporte do pacote estatis-
tico SPSS, versdo 21. Foi realizada andlise dos eixos principais com
rotagdo Oblimin. Por sua vez, a andlise fatorial confirmatoéria foi
realizada por meio do software AMOS Graphics.

Resultados

Os resultados foram divididos em duas partes. A primeira apre-
senta a AFE da ELET, originalmente com 38 itens. Na segunda parte,
sdo apresentados os resultados da AFC.

Resultados da AFE

Para validade de construto, foi realizada uma analise por eixos
principais, com rotagdo Oblimin nos 38 itens da ELET. Sete fatores
explicaram um total de 73,10% da varidncia, excedendo o nivel
minimo de 60% para o desenvolvimento de escala (Hinkin, 1998).
A analise paralela (Crawford et al., 2010) corroborou a extragdo de
sete fatores. A matriz de correlagdo dos fatores mostrou correla-
¢Oes acima de 0,30 para os fatores encontrados, implicando que
os fatores estdo relacionados e sdo relativamente independentes
um do outro (Tabachnick & Fidell, 2007). Entretanto, o fator original
tratamento justo foi dividido e os itens de preocupagdo com susten-
tabilidade foram agregados aos itens de orientagdo ética.

Cinco itens apresentaram cargas altas em dois fatores ou
mais “Permite que subordinados influenciem decisGes criticas”;
“Preocupa-se verdadeiramente com meu desenvolvimento pes-
soal”; “Permite-me desempenhar um papel fundamental na de-
finicdo das minhas proprias metas de desempenho”; “Importa-se
com seus/suas liderados/lideradas”; e “Presta atengdo as minhas
necessidades pessoais”. Além disso, um item “Esta focado/a princi-
palmente em atingir seus proprios objetivos (invertido)” ndo apre-
sentou carga acima de 0,30 em nenhum fator. Assim, esses itens
foram descartados de futuras andlises. O instrumento, apds AFE,
continha 33 itens. A solugdo encontrada é apresentada na Tabela 1.

A AFE mostrou que o numero originalmente proposto de fato-
res adequadamente representa os dados coletados neste estudo
(Tabachnick & Fidel, 2007). Entretanto, a estrutura proposta origi-
nalmente n3o foi corroborada na AFE. Ao contrario da AFE, a AFC
serve ao proposito de testagem de teoria de um processo latente
e confirmagdo de modelos (Tabachnick & Fidel, 2007). Assim, foi
realizada a AFC buscando confirmar a estrutura original da ELET.



Tabela 1

Estrutura fatorial AFE com fatores originais entre parénteses

Escala de Lideranga Etica no Trabalho

Nomes dos fatores e
itens (fator original do
item)

Fator Fator Fator

1

2

3

Fator
4

Fator
5

Fator
6

Fator
7

Orientagdo ética (OE)
Explica o que é espera-
do dos empregados em
termos de comporta-
mento integro (OE)

Explica com clareza os
codigos de conduta
ética (OE)

Esclarece as diretrizes
éticas (OE)

Esclarece as consequ-
éncias provaveis de um
comportamento ndo
ético de minha parte
ou de meus colegas
(OE)

Assegura-se de que os
empregados sigam os
codigos de ética (OE)
Estimula a discussdo de
questdes éticas entre
os empregados (OE)

Mostra preocupagdo
com questdes de sus-
tentabilidade (Sus)

Elogia os empregados
que atuam de acordo
com as diretrizes éticas
(OE)

Estimula a reciclagem
de materiais no nosso
departamento (Sus)

Gosta de trabalhar de
maneira ambiental-
mente responsavel
(Sus)

Tratamento justo (TJ)

Responsabiliza-me por
trabalho sobre o qual
ndo tenho controle
(invertido) (TJ)
Responsabiliza-me por
problemas sobre os
quais ndo tenho con-
trole (invertido) (TJ)

Responsabiliza-me por
coisas que nao sao
minha culpa (invertido)
(m)

Integridade (Int)

Podemos confiar que
ira fazer as coisas que
ele/ela diz (Int)

Mantém suas promes-
sas (Int)

Podemos contar que
ird honrar seus com-
promissos (Int)

Sempre mantém sua
palavra (Int)

Compartilhamento de
poder (CP)

Reconsidera decisdes
com base em recomen-
dagBes daqueles que
se reportam a ele/a
(CP)

0,82

0,75

0,74

0,70

0,70

0,62

0,51

0,48

1,02

0,89

0,82

0,68

0,66

0,66

0,48

0,82

0,33

434

Busca o conselho dos
subordinados no que
diz respeito a estraté-
gia organizacional (CP)

0,81

Delega responsabilida-
des desafiadoras aos
subordinados (CP)

Esclarecimento de
papéis (EP)

0,44

Indica quais sdo as 0,95
expectativas de desem-
penho de cada mem-
bro do grupo (EP)
Esclarece quem é res- 0,90
ponsavel pelo qué (EP)
Explica o que é espera- 0,72
do de mim e de meus

colegas (EP)

Esclarece prioridades
(EP)

Orientagdo para pesso-
as (OP)

Usa o tempo para fazer
contato pessoal (OP)

0,54

Preocupa-se verda-
deiramente com meu
desenvolvimento pes-
soal (OP)

Usa o tempo para falar
sobre emocgdes relacio-
nadas ao trabalho (OP)
Demonstra empatia
quando tenho proble-
mas (OP)

Tratamento justo (TJ)

0,40

0,39

Estd focado/a princi- 0,64
palmente em atingir
seus proprios objetivos
(invertido) (TJ)
Persegue seu proprio
sucesso as custas de
outros (invertido) (TJ)

Manipula os subordi-
nados (invertido) (TJ)
N3o permite que
outros participem na
tomada de decisdes
(invertido) (CP)

0,59

0,50

Nota. n = 222. Fatoragdo por eixos principais com rotagdo Oblimin. Apenas
coeficientes acima de 0,30 sdo apresentados.

Resultados da AFC

O préximo passo para apresentar evidéncias de validade da
ELET foi conduzir uma AFC para confirmar a estrutura fatorial da
ELET. A adequacgdo do ajuste da estrutura original de sete fatores foi
comparada a trés outras: modelo de um fator, modelo resultante da
AFE, modelo original observando correlagdo entre erros e alcangan-
do uma estrutura mais parcimoniosa (Hikin, Tracey, & Enz, 1997).
Os resultados sdo apresentados na Tabela 1. Diferentes indicadores
de ajuste foram utilizados (MacDonald & Ho, 2002): o chi-quadrado
(x?), indice comparativo de ajuste (CFlI > .90), indice Tucker-Lewis
(TLI =.90), indice de ajuste normatizado (NFl = .90), residuo das rai-
zes quadraticas estandardizado (SRMR <.08) e erro de aproximagao
da raiz quadrada média (RMSEA <.06).

Os resultados ilustram que o modelo original de sete fatores
(tratamento justo, esclarecimento de papéis, compartilhamento de
poder, foco nas pessoas, preocupagdo com sustentabilidade, integri-
dade e orientagdo ética) com os itens carregando em fatores sepa-
rados e apds observacdo (e exclusdo) de itens com altas correlagdes
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de erro é o que apresenta o melhor ajuste (Tabela 3). Tendo, este
modelo, x? (356, N = 222) = 643, pb.001, CFl = 0,94, TLI = 0,93, NFl =
0,88, SRMR = 0,07, RMSEA = 0,06.

Com o objetivo de checar se as dimensdes da ELET carregam
um fator de LE de segunda ordem, foi conduzida uma AFC de se-
gunda ordem. Nesta, os itens individuais da ELET sdo indicadores
das dimens8es subjacentes (foco em pessoas, tratamento justo,

Tabela 2 . ~ .
Andlise confirmatria ELET compartilhamento de poder, preocupagdo com sustentabilidade,
o orientagdo ética, esclarecimento de papéis e integridade). Por sua
Modelos e Df calcu- ¥¥DF NF CFl TU SRMR F;E//L vez, essas dimensdes sdo indicadores do construto de LE. A estrutu-
lated ra com fator de segunda ordem também mostrou um bom ajuste,
7 fatfores 1768,56 644 0 275 076 083 082 013 009 x2 (370, N = 222) =726,87, pb 0,001, CFI = 0,93; NFI = 0,86; TLI = 0,92;
gisg';g;ss) RMSEA = 0,065; SRMR = 0,087. Dessa forma, a AFC sugere que um
7 fatores 107161 474 0 226 083 09 088 007 008 fator de segunda ordem esta de acordo com os demais construtos
(AFE) das subescalas de ELET que pertencem ao dominio da LE.
7 fatores 643,03 356 0 1,81 088 094 093 007 006 A titulo de comparagdo, foram testados modelos de um fator
(apds in- e o resultante da AFE anteriormente descrito. Os resultados su-
ilzzsif?;_ gerem que o modelo proposto originalmente, apds corrigidas as
¢30) (29 altas correlagdes entre erros, é o que melhor se ajusta aos dados.
itens) O modelo no qual todos itens carregam em um Unico fator de LE
Lfator 288324 495 0 582 058 058 055 011 015  temy? (495, N = 222) =2.883,24, pb.001, CFl = 0,58, TLI = 0,55, NFI =
0,54; SRMR = 0,11, RMSEA = 0,15) e 0o modelo da AFE tem x? (474, N
=222) =1071,61; pb.001; CFI = 0,90, TLI = 0,88, NFI = 0,83; SRMR =
Tabela 3
Estrutura fatorial AFC
Nomes dos fatores e itens Fator Fator Fator Fator Fator Fator Fator
1 2 3 4 5 6 7
Orientagdo ética (OE)
Explica o que é esperado dos empregados em termos de comportamento integro 0,77
Esclarece as diretrizes éticas 0,89
Assegura-se de que os empregados sigam os cddigos de ética 0,84
Elogia os empregados que atuam de acordo com as diretrizes éticas 0,79
Esclarece as consequéncias provaveis de um comportamento ndo ético de minha parte ou de meus colegas 0,77
Estimula a discussdo de questbes éticas entre os empregados 0,75
Tratamento justo (TJ)
Responsabiliza-me por coisas que ndo sdo minha culpa (invertido) 0,89
Responsabiliza-me por problemas sobre os quais ndo tenho controle (invertido) 0,86
Responsabiliza-me por trabalho sobre o qual ndo tenho controle (invertido) 0,80
Estd focado/a principalmente em atingir seus préprios objetivos (invertido) 0,38
Integridade (Int)
Podemos confiar que ird fazer as coisas que ele / ela diz 0,94
Mantém suas promessas 0,93
Podemos contar que ird honrar seus compromissos 0,89
Sempre mantém sua palavra 0,80
Compartilhamento de poder (CP)
Busca o conselho dos subordinados no que diz respeito a estratégia organizacional 0,91
Reconsidera decisdes com base em recomendagdes daqueles que se reportam a ele/a 0,83
Permite que subordinados influenciem decisGes criticas 0,45
Delega responsabilidades desafiadoras aos subordinados 0,43
Esclarecimento de papéis (EP)
Explica o que é esperado de mim e de meus colegas 0,91
Esclarece prioridades 0,88
Indica quais sdo as expectativas de desempenho de cada membro do grupo 0,80
Esclarece quem é responsdvel pelo qué 0,76
Foco em pessoas (FP)
Preocupa-se verdadeiramente com meu desenvolvimento pessoal 0,86
Presta atengdo as minhas necessidades pessoais 0,82
Interessa-se em como me sinto e em como estou 0,81
Demonstra empatia quando tenho problemas 0,66
Sustentabilidade (Sus)
Mostra preocupagdo com questdes de sustentabilidade 0,91
Gosta de trabalhar de maneira ambientalmente responsavel 0,83
Estimula a reciclagem de materiais no nosso departamento 0,67

Nota. n = 222. Andlise fatorial confirmatdria. Apenas coeficientes acima de 0,30 sdo apresentados.
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Tabela 4
Meédias, desvios e correlagbes das varidveis do estudo 1
Variaveis M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Foco nas pessoas 3,22 1,01 (0,87)
2. Compartilhamento de poder 3,22 0,88 0,66 (0,74)
3. Tratamento justo 3,60 0,95 0,52 0,56 (0,76)
4. Esclarecimento de papéis 3,11 0,82 0,62 0,60 0,52 (0,81)
5. Integridade 3,62 1,02 0,66 0,61 0,73 0,57 (0,94)
6. Preocupacgdo com sustentabilidade 3,08 1,14 0,50 0,37 0,38 0,76 0,45 (0,83)
7. Orientagdo ética 3,10 1,09 0,65 0,47 0,43 0,76 0,55 0,70 (0,91)
8. Tepper 1,90 0,81 -0,51 -0,47 -0,71 -0,44 -0,59 -0,32 -0,33 (0,83)
9. Satisfagsio com o lider 3,46 1,12 0,78 0,64 0,67 0,61 0,72 0,52 0,62 0,66 (0,83)

*Nota. n = 222. Coeficientes de a de Cronbach apresentados na diagonal.
Todas as correlagbes foram significativas com p < 0,001.

0,07; RMSEA =0,08), esses resultados do modelo com um fator e do
modelo da AFE mostram, comparativamente, um ajuste significati-
vamente pior. O modelo de um fator é o que menos se ajusta aos
dados. O modelo da AFE também mostra um ajuste bom, mas os
valores de x?e dos demais indices s3o menos favoraveis do que o de
sete fatores original, além de divergir teoricamente do originalmen-
te proposto. Resumindo, é possivel afirmar que o modelo original é
o que melhor se ajusta aos dados e corrobora a estrutura fatorial e
multidimensionalidade da ELET.

A Tabela 4 apresenta os as de Cronbach e as correlagdes entre
os fatores satisfagdo com o lider e supervisdo abusiva, bem como
médias e desvios das varidveis deste estudo. Todos os as estdo
acima de 0,74. As correlagbes entre os fatores sdo similares as
encontradas no estudo que apresenta a escala (Kalshoven et al.,
2011). Como esperado, a ELET apresenta correlagdes negativas
significativas com a escala de supervisdo abusiva (Tepper, 2000).
A correlagdo média entre fatores de ELET e supervisdo abusiva foi
de -0,48. Por sua vez, com satisfagdo com o lider foi de 0,65. Os
achados fornecem evidéncias de validade de construto da ELET.

Estudo 2

Como foi anteriormente exposto, o estudo 1 teve como objetivo
apresentar evidencias de validade para a versdo brasileira da Escala
de Lideranca Etica no Trabalho. O estudo 2 constitui o préximo
passo no processo de validagdo. O objetivo desse estudo foi testar
novamente a estrutura fatorial em uma segunda amostra (Hinkin et
al., 1997; Tabachnick & Fidel, 2007).

Método

Amostra e procedimento

Uma instituicdo financeira brasileira foi contatada. Todos os
empregados trabalhando na sede da empresa (5.437 empregados)
foram convidados por e-mail para participar. A participagdo era
voluntdria. O survey foi disponibilizado pela intranet corporativa. A

pesquisa, procedimentos e confiabilidade, bem como informagdes
sobre a pesquisadora responsavel e sua afiliagdo foram apresen-
tados on-line. Do total de empregados, 3.803 aceitaram participar
(69,94%). A idade média dos respondentes era de 42 anos (SD
= 8.97, min = 23, max. = 78). Eram do sexo masculino 52,6% dos
empregados.

Medidas

Percepcdo de comportamentos éticos do lider foi acessada
por meio dos 29 itens da escala ELET (veja Tabela 1 para redagdo
completa dos itens e Tabela 7 - original em inglés). Todos os itens
foram avaliados em uma escala Likert de 5 pontos, que variava de 1
“nunca se comporta dessa forma” a 5 “sempre se comporta dessa
forma”.

Resultados

Conduzimos uma AFC para prover mais evidéncias de validade a
estrutura fatorial da ELET encontrada no estudo 1. A adequagdo do
ajuste do modelo de sete fatores foi testada em comparagdo com
outros cinco modelos concorrentes que variaram de um Unico fator
a seis fatores. Os resultados sdo apresentados na Tabela 5. Com o
propdsito de avaliar a adequagdo do ajuste, os mesmos diferentes
indicadores de ajuste utilizados no estudo 1 foram avaliados.

Resultados da analise de ajuste corroboram o modelo de sete
fatores foco nas pessoas; preocupagéo com sustentabilidade; orien-
tagdo ética; compartilhamento de poder,; integridade; tratamento
justo e esclarecimento de papéis. Os itens carregaram em fatores
separados e o0 modelo com melhor ajuste foi o proposto original-
mente, com valores de indices de: x? para o modelo de sete fatores
(356, N = 1934) = 27190,10, pb 0,001, NFI = 0,94, CFl = 0,95, TLI =
0,94, SRMR = 0,07, RMSEA = 0,063.

De modo similar ao ocorrido no estudo 1, foi conduzida uma
AFC de segunda ordem. A estrutura fatorial com fator de segunda
ordem também mostrou um ajuste adequado x? (370, N = 1934) =
2800, pb 0,001, CFl = 0,94; NFI = 0,94; TLI = 0,94; RMSEA = 0,067,
SRMR = 0,08. Assim como o previamente observado no estudo 1, a

Tabela 5

Andlise confirmatdria ELET - Estudo 2
Modelos X2 Df p calculated X%/ DF NFI CFl TLI SRMR RMSEA
7 fatores 5975,59 356 0,000 16,78 0,94 0,94 0,94 0,08 0,06
6 fatores (Int + TJ)* 9090,55 362 0,000 25,11 0,91 0,91 0,90 0,06 0,08
5 fatores (Int + TJ, EP + CP ) 10774,44 367 0,000 29,36 0,89 0,90 0,89 0,06 0,09
4 fatores (Int + TJ, EP + CP + OE ) 13514,17 371 0,000 36,43 0,87 0,87 0,86 0,06 0,10
3 fatores (Int + TJ + FP, EP + CP + OE ) 20464,13 374 0,000 54,72 0,80 0,80 0,78 0,08 0,12
1 fator 26768,29 377 0,000 71,00 0,73 0,74 0,72 0,07 0,14

Nota. * ver Tabela 3
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AFC sugere que um fator de segunda ordem subjaz a proposi¢do de
sete fatores independentes das subescalas da ELET em relagdo a LE.

A Tabela 6 apresenta os as de Cronbach e as correlagdes en-
tre os fatores e varidveis demograficas (idade, género e regido do
pais), bem como médias e desvios das varidveis deste estudo. As
correlagdes entre os fatores sao similares as encontradas no estudo
1. Era esperado que as correlagdes dos fatores da ELET com as va-
ridveis demograficas nao fossem significativas. Apesar disso nao se
confirmar em todos os casos, as correlagdes, quando significativas,
sdao muito baixas. Novamente, os achados fornecem evidéncias de
validade de construto da ELET.

Discussdao

Por mais que a lideranga venha sendo estudada ha mais de um
século, a ética na lideranga agora ganha perspectiva em decorrén-
cias das demandas sociais, aplicadas e de pesquisa que se apresen-
tam. Mesmo lideres reconhecidamente rigorosos como Jack Welch
(CEO da General Eletric) reconhecem que lideres ndo podem ser
avaliados apenas pela habilidade de entregar resultados, mas que
a conformidade com valores da empresa e sociais precisa ser parte
dessa equacgdo (Ma, Karry, & Chittipedi, 2004).

O proposito destes estudos foi de apresentar uma adaptagao da
escala multidimensional de Lideranca Etica no Trabalho. Essa medi-
da acessa: tratamento justo, esclarecimento de papéis, orientagcdo
ética, foco nas pessoas, compartilhamento de poder, integridade e
preocupagdo com a sustentabilidade. A estrutura fatorial original
manteve-se estavel em duas amostras independentes. Foram
verificadas estabilidade da estrutura fatorial e propriedades psico-
métricas adequadas da versdo traduzida para o portugués da ELET
(de acordo com o proposto para construgdo de instrumentos por
Hinkin, 1998).

Os estudos resultam em uma medida de 29 itens organizados em
sete fatores, como o proposto originalmente. A estrutura fatorial
original foi corroborada pelos resultados da fatorial confirmatoéria,
sugerindo validade de construto da ELET em relagdo as duas amos-
tras estudadas. Apesar de indicar sete fatores, a AFE ndo reproduziu
a proposigdo original. Entretanto, uma das fraquezas desta analise
é a impossibilidade de mensurar o ajuste da solugdo encontrada.
Assim, pode haver uma falha no ajuste do modelo em decorréncia
de falta de consisténcia externa (Tabachnick & Fidell, 2007). Desse
modo, como se tratava de uma versdo de uma proposigdo ja tes-
tada empiricamente, realizou-se a AFC, que permite o acesso ao
ajuste do modelo proposto (considerando itens que carregam nos
fatores) e comparagdo com modelos concorrentes (Hinkin, 1998).

Medidas multidimensionais tém vantagens empiricas e tedri-
cas. Nesse sentido, a proposicdo de diferentes dimensGes permite
0 acesso a diferentes comportamentos do lider que afetam seus
subordinados. Adicionalmente, estes estudos demonstraram, por
meio da anadlise dos fatores de segunda ordem, que as dimensdes
propostas compdem um mesmo fendmeno, a LE. A analise dos
fatores de segunda ordem apontou para um bom ajuste nos dois
estudos e fortalece as evidéncias para ajuste da proposi¢ao da ELET
com sete fatores.

Ainda contribuindo para a demonstragdo de validade de cons-
truto, a medida apresentou validade divergente com a medida de
supervisdo abusiva. O artigo que propGe a medida originalmente
sugere que a relagdao dela com outras medidas seja verificada em
novos estudos para prover evidéncias adicionais de validade de
construto. Den Hartog (2015), em uma revisdo de LE, sugere a ne-
cessidade de pesquisas que entendam melhor a relagdo de varidveis
de lideranga ética e nao ética. Os estudos deste trabalho mostram
que as variaveis de LE e supervisdao abusiva estdo negativamente
e significativamente correlacionadas, como era esperado conside-
rando achados empiricos (Brown et al., 2005).

Com respeito a satisfagdo com o lider, a literatura aponta para
a relagdo positiva da LE com a satisfagdo com o lider (Den Hartog,
2015; Kim & Brymer, 2011). Assim, os achados do estudo 1 se apre-
sentam de acordo com o esperado na literatura. Esses achados
contribuem fornecendo evidéncias de validade preditiva da Escala
de Lideranca Etica no Trabalho.

Como ponto forte deste trabalho, podemos apontar que no
estudo 1 foi utilizada uma amostra composta por profissionais de
diferentes tipos e setores. Além disso, os resultados se mostram
consistentes nas duas amostras, que foram independentes e dife-
rentes, e a estrutura fatorial se mostrou estavel. Um ultimo ponto
forte que pode ser salientado é o fato de os resultados apontarem
evidéncias de validade discriminante e preditiva, ambas importan-
tes para a validade de construto (Mesick, 1995).

Apesar das orientagGes para a construgcdo de instrumentos
terem orientado os dois estudos deste artigo, existem limitagGes.
O uso de medidas de autorrelato introduz a possibilidade de inflar a
variancia comum. Para minimizar esse viés, os participantes foram
informados do anonimato quando da participagdo neste estudo.
Além disso, o estudo 1 teve amostra composta por meio do mé-
todo “bola-de-neve”, o que pode implicar em viés na composi¢do
da amostra e nao possibilita o cdlculo da taxa de resposta. Apesar
disso, a solugdo manteve-se estdvel no estudo 2, que teve outra
estratégia para composi¢dao da amostra.

Tabela 6

Meédias, desvios e correlagbes das varidveis do estudo 2

Variaveis M SD 1 3 4 5 6 7 8 9 10

1.Foco nas pessoas 3,15 1,16 0,93

2. Compartilhamento de poder 3,14 0,93 0,73** 0,81

3.Tratamento justo 2,01 1,00 0,41** 0,34** 0,87

4.Esclarecimento de papéis 3,34 1,15 0,73** 0,70** 0,37** 0,91

5. Integridade 3,85 1,03 0,68** 0,62** 0,50** 0,78** 0,95

6. Preocupagdo com sustentabilidade 3,20 1,01 0,67** 0,62** 0,63** 0,68** 0,71** 0,86

7. Orientagdo ética 3,25 1,18 0,75** 0,70** 0,4** 0,78** 0,68** 0,77** 0,94

8. Idade 42 897 0,00 0,00 0,8* 0,8% 0,13** 0,01** 0,08**

9. Género - - 0,01  0,05** 0,01 0,04* 003 0,01 007* 0,09%* -

10. Regido do pais - - 0,03*

0,04* 002 001 001 002 00l 002 000 -

Nota. n = 3804. Coeficientes de a de Cronbach apresentados na diagonal.
**Correlag0es significativas com p < 0,001.
*Correlag@es significativas com p < 0,05.
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Tabela 7
Final Structure of ELW Portuguese version - AFC

Factors and Items

Factor Factor Factor Factor Factor Factor Factor
1 2 3 4 5 6 7

Ethical Guidance

Explains what is expected from employees in terms of behaving with integrity

Clarifies integrity guidelines
Ensures that employees follow codes of integrity
Compliments employees who behave according to the integrity guideline

77
.89
.84
.79

Clarifies the likely consequences of possible unethical behavior by myself and my colleagues 77

Stimulates the discussion of integrity issues among employees
Fairness

Holds me responsible for things that are not my fault (reversed)
Holds me accountable for problems over which | have no control (reversed)
Holds me responsible for work that | have no control over. (reversed)
Pursues his/her own success at the expense of others (reversed)
Integrity

Can be trusted to do the things he/she says

Always keeps his/her words

Can be relied on to honor his/her commitments

Keeps his/her promises

Power Sharing

Seeks advice from subordinates concerning organizational strategy

.75

.89
.86
.80
.38

.94
.93
.89
.80

91

Will reconsider decisions on the basis of recommendations by those who report to him/her .83

Allows subordinates to influence critical decisions

Delegates challenging responsibilities to subordinates

Role Clarification

Explains what is expected of me and my colleagues

Clarifies priorities

Indicates what the performance expectations of each group member are
Clarifies who is responsible for what.

People Orientation

Is genuinely concerned about my personal development

Pays attention to my personal needs

Is interested in how | feel and how | am doing

Sympathizes with me when | have problems

Sustainability

Shows concern for sustainability issues

Would like to work in an environmentally friendly manner
Stimulates recycling of items and materials in our department

45
43

.91
.88
.80
.76

.86
.82
81
.66

91
.83
.67

Note. N = 222. Confirmatory Factorial Analyses. Only coefficients above .3 are displayed.

No artigo original, as autoras pontuam que o desenvolvimen-
to de escalas é um processo continuo (Kalshoven et al., 2011).
Respondendo a pontos levantados no artigo, este trabalho buscou
expandir a validade do instrumento testando-o em um contexto
diferente. Além disso, as autoras apontam que existem poucos
estudos voltado para a LE fora da Holanda. Os estudos apresenta-
dos neste trabalho também contribuem nesse sentido. Apesar da
Holanda possuir pouca distancia de poder e de ter sido sugerido
no artigo original que paises com alta distancia de poder ndo apre-
sentariam o compartilhamento de poder como tdo importante, os
resultados destes estudos sdo semelhantes.

A possibilidade de identificagdo de comportamentos éticos do
lider contribui para o entendimento de qual o efeito que eles tém
nos subordinados e no ambiente organizacional. Além do efeito
tedrico, permite o desenvolvimento de estratégias que fomentem
esses comportamentos e a demonstragdo da relevancia dos com-
portamentos éticos do lider no trabalho.
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