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RESUMO

Introducdo: o enfermeiro é responsavel pela tomada de decisbes em &reas
administrativas e assistenciais de servicos de saude. Algumas competéncias séo
necessérias para o desenvolvimento do seu trabalho, incluindo: lideranca, visdo
estratégica, empreendedorismo, habilidades de comunicacdo e empoderamento da
equipe. Entretanto, na literatura nacional sdo escassos os estudos que indicam qual
o comportamento do enfermeiro, para o empoderamento de sua equipe. O presente
estudo pretende contribuir para preencher essa lacuna ao considerar que é
necessario utilizar instrumentos capazes de mensurar 0 comportamento
empoderador do lider. Objetivo: Adaptar culturamente e validar o contetdo da
escala Leader Empowering Behaviour (LEB) para a cultura brasileira. Método:
Trata-se de um estudo metodoldégico, desenvolvido em duas fases: a primeira
constitui-se das etapas de traducdo para a lingua portuguesa; retro-traducao;
avaliacdo por um grupo de juizes quanto as equivaléncias semantica, idiomatica,
conceitual e cultural dos 27 itens e pré-teste. A segunda fase contemplou a
validacdo por meio de propriedades psicométricas, mediante validacdo do construto
pela analise fatorial exploratéria e a confiabilidade do instrumento pelo alfa de
Cronbach. O instrumento foi aplicado a um grupo de 135 enfermeiros. Resultados:
as avaliagdes das equivaléncias pelo grupo de juizes apresentou indice de Validade
de Contetudo de 89%. A andlise fatorial exploratoria resultou em uma escala com
quatro fatores e 21 itens e o coeficiente de confiabilidade, mensurado pelo alfa de
Cronbach para os quatro dominios variou de 0,82 a 0,87. Conclusdo: Os resultados
constatam boas propriedades psicométricas e um bom potencial de utilizacdo em
servicos que pretendem avaliar o comportamento empoderador do lider. O
instrumento ficou traduzido e validado como escala de Comportamento
Empoderador do Lider (CEL).

Descritores: Estudos de Validacdo, Lideranca, Enfermagem, Pesquisa em
Administracdo de Enfermagem, Equipe de Enfermagem.



Mutro, MEG. Transcultural adaptation and validation of Leader Empowering
Behaviour scale to the Brazilian culture . [Dissertation]. Botucatu: Universidade
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ABSTRACT

Introduction:  Nurses are accountable to decision-making in administrative and
health care areas. Some skills are necessary to professional performance, including
leadership, strategic view, entrepeneurship, communication, and empowering staff.
However, there are few studies in Brazilian literature that indicates the behavior of
nurse which have develop leadership to the staff empowering. This present search
intends to fill this gap by considering necessary use tools to measure the leader
empowering behaviour. Objective: Do the transcultural adaptation and validation of
Leader Empowering Behaviour scale to Brazilian culture. Method: This is a study
with methodological emphasis, of adaptation and validation of a instrument. At first
methodological procedure steps were: translation to portuguese; back translation,
evaluation by a judges committee regarding semantics, idiomatic, conceptual and
cultural equivalences of 27 items and pretesting, followed by validation of
psychometric properties, instrument construct validation was done through by
factorial exploratory analysis and reliability through Cronbach’s alpha. The scale was
applied to 135 nurses group. Results: Judges equivalences evaluation presented
total agreement of 89%. The exploratory factor analysis resulted in a four factors and
21 items scale and the reliability coefficient, measures by Cronbach’s alpha for the
four domains ranged from 0,82 to 0,87. Conclusions: Findings resulted good
psychometric properties and potencial of utilization in places that intend to evalue
leader empowering behaviour. The instrument was translated and validated as
Comportamento Empoderador do Lider (CEL)

Descritores:  Validation Studies, Leadership, Nursing, Nursing Administration
Research, Nursing Team.
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APRESENTACAO

Ao longo de minha carreira, e treze anos trabalhando como enfermeira, tive o
prazer de conviver e cuidar de muitos pacientes e pessoas, alguns extremamente
doentes e outros com problemas que ndo eram necessariamente fisicos, mas que
precisaram de mim de alguma maneira.

Iniciei minha carreira académica em enfermagem na Faculdade de Medicina
de Botucatu (FAMEMA) e la tive as primeiras aproximagdes com o cuidar, aprendi
teorias, mas também tive uma grande oportunidade de vivenciar situacoes reais e
tomada de decisdes nos grupo de estagios, percebendo diferencas entre os seres
humanos.

Logo apds minha graduacdo, voltei para minha cidade natal, Bauru, onde
comecei a trabalhar como enfermeira no Hospital Estadual de Bauru, atuando nas
alas de clinica médica, unidade de queimados e oncologia.

Fiz p6s graduacao (latu senso) em Oncologia em Jau (2006-2008), mestrado
profissional na Unesp em Botucatu (2010-2012), onde pude dissertar sobre o
cuidador principal do paciente com cancer e assim mostrar uma visdo sob o olhar de
cada pessoa que cuida de seu ente em situagdo de doenca. Nessa fase, vivenciei
situagcOes que me fizeram refletir sobre o significado da vida.

Em 2011 passei em um concurso na Prefeitura de Bauru e comecei a
trabalhar no Pronto Socorro Municipal, apés um ano decidi fazer uma viagem
cultural e despretenciosa para o Canada e por intermédio de redes sociais fiz
contato com a professora Wilza que estava concluindo seu PhD com a professora
Maura McPhee na Universidade de British Columbia (Vancouver), e que mais tarde

voltando ao Brasil me convidara para iniciar o doutorado com o tema: traducédo da



escala de empoderamento.

Mais tarde, em 2013 o desafio era inaugurar uma Unidade de Pronto
Atendimento como chefia e entdo colocar em pratica as teorias de gerenciamento,
trabalho em equipe e o empoderamento.

Ao longo desses anos, posso dizer que nunca estive sozinha ao cuidar,
jamais em toda essa trajetoria eu estive sem um amigo, colega ou profissional ao
meu lado. Precisei deles, ora para aprender, ora pra ensinar e outros momentos,
somente estar ali, compartilhando dores, alegrias e vivéncias.

Por exercer um cargo de lideranca, eu comumente ouco que lidar com o
pessoal (recursos humanos) é a parte mais complicada, e concordo. Mas o que seria
de nos se néo fosse o outro?

Entdo, agradeco a cada um, conhecidos e desconhecidos, pela oportunidade
de formalizar algo que fazemos, que é o trabalho em equipe, o colocar em vivéncia
uma teoria de compartilhamento de conhecimento e pratica.

Assim, fiquei motivada pelo assunto “empoderamento”, apresentado a mim
pela enfermeira, orientadora, amiga e professora Wilza, a entender como o
comportamento empoderador do lider poderia contribuir para o crescimento de cada

equipe.



1.INTRODUCAO
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A reestruturacdo dos cuidados a saude, a complexidade do tratamento de
doencas, o envelhecimento da populacdo, a prevencéo de riscos ao paciente séo
fatores que exigem equipes capacitadas para prover um cuidado efetivo e seguro.

Ao ponderar acerca da composicdo das equipes de saude, ressalta-se que
sdo compostas em sua maioria por profissionais de enfermagem pela dinamica de
funcionamento do trabalho.

Neste cenario, com a expansdo das atividades administrativas e de controle
realizadas por enfermeiros em unidades de saude, é importante identificar as
percepcbes do poder que os enfermeiros tém dentro das organizacbes em que
trabalham®.

A palavra empoderamento € um neologismo do educador Paulo Freire com
origem no termo inglés “empowerment”. Empoderamento define um conceito
fundamental para entender aspiracdes de alguns movimentos sociais e de 2011 para
o atual momento, o uso do termo tem crescido em buscas na internet®.

Inimeras pesquisas de diferentes disciplinas como gestdo, psicologia,
sociologia ou ciéncias politicas tém, de alguma maneira, tentado entender a
natureza da lideranca e do empoderamento® que necessita ser continuamente
estudado em nosso meio, pois é a chave das organizagcbes modernas para uma

lideranca eficiente®.

1.1 Empoderamento em enfermagem

Faz-se necesséario citar alguns trechos da producgéo da literatura internacional
sobre o tema na enfermagem.

Responsaveis por dimensdes gerenciais, assistenciais, de ensino e pesquisa,
sob a vertente do cuidado com qualidade, os enfermeiros precisam driblar suas

dificuldades e exercer sua capacidade de lider para o melhor desenvolvimento do
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trabalho.

Cabe ressaltar que algumas competéncias séo inerentes ao enfermeiro e
incluem: ter visdo estratégica, ser empreendedor, ter habilidades de comunicacédo e
ter comportamento empoderador.

Dessa maneira, os requisitos relativos ao trabalho dos enfermeiros como:
gestdo, conhecimento e interagdo com o ambiente, tem a finalidade de contribuir
para o éxito da instituicao®.

Na literatura, foi evidenciado que lideres de enfermagem eficientes®, assim
como uma lideranca com empoderamento psicologico estdo diretamente ligados a
satisfacéo no trabalho e compromisso profissional®?®.

Portanto, estratégias inerentes ao processo gerencial em enfermagem devem
incluir a diminuic&o de riscos ao paciente, o cuidado com qualidade e o envolvimento
da equipe. Citado por autores na area, temos que: a facilitacdo para os cuidados, a
seguranca do paciente e melhora na qualidade da vida profissional®?, assim como
a eficiéncia do trabalho em um hospital esta diretamente relacionada a eficiéncia dos
enfermeiros™?.

Contudo, para o alcance dos objetivos existem desafios impostos no setor
saude quando a realidade se passa no Brasil, exemplificado por ambientes
estressantes, decorrentes da escassez de recursos humanos e materiais, falta de
autonomia profissional e com a constante reestruturacdo de questdes politico-
financeiras, sendo necesséario exercer uma lideranca forte para manter niveis
aceitaveis de cuidados em saude.

Lideranga, definida como um processo de influéncias sociais na qual uma

pessoa é capaz de atrair a ajuda e suporte de outras no cumprimento de uma

mesma tarefa®?,
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Logo, enfermeiros lideres tém a importante tarefa de criar um ambiente de
trabalho positivo com maior impacto em como a equipe de enfermagem ira
responder as condi¢cdes de trabalho e, consequentemente, promover qualidade de
cuidados aos pacientes™?.

No mesmo contexto, uma lideranca eficiente em enfermagem tem sido
associada a uma melhora no ambiente de trabalho, maior satisfacdo e menor
rotatividade de enfermeiros™, e 0 empoderamento além de manter um ambiente de
trabalho favoravel, mantém um nivel de qualidade, seguranca do paciente e
aumenta o desempenho para o alcance dos objetivos®.

Assim, o desenvolvimento de uma lideranca inovadora entre enfermeiros se
torna importante, considerando os papéis que serdo exercidos no futuro do cuidado
em saude™, para poder desenvolver a autonomia de seus liderados no ambiente de
trabalho propiciando informacdes e recursos necessarios, empoderando assim as
estruturas organizacionais™®.

Além disso, os lideres precisam estar dispostos a se colocar em uma situacao
vulneravel para compartilhar poder e responsabilidades com  seus
seguidores/funcionarios®, melhorando o ambiente de trabalho ao praticar um estilo
de liderangca apropriado com estratégias de empoderamento, incluindo decisdes
participativas entre a equipe de enfermagem®.

Um dos estudos“® traz exemplos praticos de comportamentos
empoderadores, como:

» Expressar a importancia da contribuicdo da equipe para o trabalho entre os
pacientes e seus familiares;
* Encorajar a equipe a compartilhar ideias com o outro (ex: organizagdo do

carrinho de medicagéo, relatorios de passagem de plantdo);
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» Exibir confian¢ga no desempenho da equipe, verbalizando ajuda e encorajando

a equipe;

* Prestar atencdo no que a equipe de enfermagem precisa para trabalhar e
providenciar 0s recursos necessarios;
* Reduzir ou eliminar politicas e regras desnecessarias.

Nota-se entdo que o desenvolvimento da equipe € fundamental para o
desempenho do trabalho em enfermagem. Assim, compreender 0s pressupostos de
uma lideranca empoderadora contribui para que os enfermeiros, lideres de sua
equipe, possam no cotidiano do trabalho empodera-la.

Dessa maneira, a relacdo entre os estilos de lideranca e as percepcdes da
equipe empoderada contribuem para criar um ambiente que encoraje um nivel de
comprometimento elevado da equipe de enfermagem®b.

A eficiéncia do trabalho em organizacbes de saude esta diretamente
relacionada & eficiéncia dos enfermeiros™” e segundo as teorias de empoderamento,
as vertentes estruturais e psicoldgicas estéo relacionadas ao melhor desempenho e
a satisfacdo no trabalho®®,

Portanto, podemos supor que a lideranca em enfermagem € a principal
competéncia para o alcance de metas em nivel assistencial ou de satisfacdo dos
trabalhadores da equipe de enfermagem.

Para desenvolver uma lideranca empoderadora, faz-se necessario entender
suas vertentes: estrutural e psicologica.

O empoderamento estrutural € composto por acesso a informacéo, recursos,
apoio e oportunidades para o crescimento profissional. As origens do
empoderamento pode ser formal, ou seja, pessoas com autoridade para o

gerenciamento (gerentes, supervisores, coordenadores, chefes, dentre outros) ou
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informal, como por exemplo, os pares. O empoderamento estrutural diminui o
estresse no trabalho e tem efeito positivo no comprometimento dos enfermeiros em
nivel organizacional, confianca e respeito no gerenciamento e satisfacdo no
trabalho®”.

O empoderamento psicolégico refere-se a experiéncia psicolégica dos
trabalhadores quanto ao empoderamento. Quatro aspectos sado vivenciados pelos
trabalhadores: significado, competéncia, auto-determinacdo e impacto. O
empoderamento psicolégico esta associado com o aumento da criatividade dos
trabalhadores e enfermeiros”.

O comportamento empoderador do lider influencia seu relacionamento com
os trabalhadores e possibilita que estes também sintam-se empoderados®”, além
disso depende da interacdo, integridade, consciéncia e da influéncia que os lideres
possuem para desenvolver confianca em seus seguidores. Ressalta-se que no
empoderamento das organizagbes o lider tem papel chave no processo de
empoderamento®.

Esses comportamentos sao essenciais para o desenvolvimento e retencdo de
um trabalho em equipe efetivo interferindo na melhor qualidade do cuidado ao
paciente e como consequéncia a satisfacéo no trabalho do enfermeiro®”.

Em face do conhecimento produzido acerca do empoderamento e do
comportamento do lider para empoderar, percebe-se que na literatura internacional
estudos tém sido realizados por considerarem a tematica relevante e propicia ao
desenvolvimento do processo gerencial de enfermagem®®19, além de significantes
associacdes entre o comportamento empoderador do lider com trabalho eficiente em

equipes®.
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1.2 A escala "Leader Empowering Behaviour" (LEB)

Para entender o construto Leader Empowering Behaviour, faz-se necessario
a varredura acerca da literatura.

Ao longo de décadas, a necessidade das empresas em se adaptarem ao
novo modelo econémico de mercado significava uma necessidade de mudar seus
estilos de lideranca de diretivo para um mais motivacional®V.

Nessa perspectiva, concluiu-se que pessoas empoderadas criam uma
unidade de trabalho eficiente, além disso, podem atingir objetivos que sozinhos nao
conseguiriam. Este processo de empoderamento tem se mostrado benéfico para
ambos, onde funcionarios e empresas empoderados sdo mais flexiveis as diferentes
situacdes de trabalho®>%2).

Duas definicdes de empoderamento emergiram da literatura.

A primeira, que define empoderamento no contexto organizacional, é a
transferéncia de poder de quem tem mais, o lider, para quem tem menos, 0
subordinado®®?.

A segunda abordagem define empoderamento como um construto
motivacional, focado nas consequéncias do comportamento do lider e define
empoderamento com quatro dimensdes sob a percepcao dos seguidores em relacéo
aos lideres. Essas dimensdes sao: (a) significancia: sentir que seu trabalho é
pessoalmente importante - (b) competéncia: confianca em suas habilidades para
desenvolver bem as tarefas - (c) auto-determinacéo: liberdade para escolher como
desempenhar suas tarefas - (d) impacto: a influéncia do seu papel no trabalho®*2¥.
O construto LEB foi definido posteriormente em cinco dominios:

1. Aumentar o significado e importancia do trabalho, ou seja, o

comportamento do lider tem por objetivo proporcionar que os trabalhadores possam
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identificar, eles mesmos, como sao importantes para a organizagdo e quao
motivados sdo no desempenho de suas tarefas. Isso 0s ajuda a compreender a
importancia de suas contribuicdes para a organizacao;

2. Participacéo dos funcionarios na tomada de decisbes: o comportamento do
lider estimula o envolvimento dos trabalhadores na resolucdo de problemas, ou seja,
cria oportunidades para que estes expressem opinides relacionadas ao trabalho e
tomem decisbes conjuntas;

3. Incentivar a confianca dos funcionarios: o papel do lider € possibilitar que
os liderados possam desempenhar tarefas de forma habil e competente;

4. Facilitar o alcance de metas: os lideres podem maximizar o desempenho
dos liderados promovendo capacitacao e recursos;

5. Proporcionar autonomia frente a estruturas burocraticas, ou seja, os lideres
tém como objetivo minimizar os detalhes administrativos e regras sem importancia
para que os trabalhadores possam realizar seu trabalho de forma eficiente e eficaz,
por meio da simplificacdo dos procedimentos, redugéo dos niveis de comando e do
encorajamento para o alcance das metas organizacionais®2%.

Esses dominios foram a base para o desenvolvimento do instrumento LEB
construido por Hui® que, como concluséo de sua tese de doutorado, elaborou uma
escala dividida nos cinco dominios descritos anteriormente, confiavel e valida para
medir o comportamento empoderador do lider. O autor enfatiza que esse
comportamento tem efeitos diretos e indiretos no desempenho de seus funcionarios
e propde que novos estudos sejam feitos considerando a escala desenvolvida®.

O quadro 1 apresenta a trajetdria de alguns trabalhos produzidos sobre
lideranca e empoderamento que precederam pesquisas sobre o tema na

enfermagem.
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QUADRO 1: Trajetoria de bases tedricas sobre lideranca e empoderamento.

Autor Ano Titulo
Publicacdo

Bass BM, 1987 Biography and the assessment of transformational

Avolio B, leadership at the world class level®®.

Goodheim L

Bass BM 1990 Bass &Stogdill’s handbook of leadership: A survey
theory and research®®.

Conger, JA. 1988a Charismatic leadership: the elusive factor in
organizational effectiveness®?.

Conger, JA, 1988b The empowerment process: Integrating theory and

Kanungo R practice®?.

Conger JA, 1989 Leadership: The art of empowering other?”,

Conger JA, 2000 Charismatic leadership and follower effects®®.

Kanungo R

Menon ST

Thomas KW, 1990 Cognitive elements of empowerment an interpretive

Velthouse BA. model of intrinsic task motivation®?.

Hui C 1994 Effects of leader empowering behaviors and followers
personal control, voice, and self efficacy on in-role
performance: An extension and empirical test of
Conger and Kanungo's empowerment process
model®.

Spreitzer GM, 1995 Individual empowerment in the workplace: dimensions,
measurement and validation ©9.

Spreitzer GM, 1996 Social Structural characteristics of psychological

empowerment®?,

Fonte: pesquisador

Torna-se importante explicitar que tais estudiosos apresentam similaridades

guanto a pesquisas sobre comportamentos empoderadores, e que existem ainda

outros autores e ferramentas para definir ou mensurar empoderamento em equipes.

Nesta pesquisa, iremos investigar o comportamento empoderador do lider,

baseado no estudo de Hui, em sua tese com o titulo: Effects of leadership

empowerment behaviors and followers personal control, voice, and self-efficacy on n-



Introducéo 25

role performance: An extension and empirical test of Conger and Kanungo's
empowerment process model, que numa traducdo livre é: Efeitos do comportamento
empoderador e lideranca para a capacitacdo em controle pessoal, de voz e de auto-
eficacia no desempenho de seguidores: uma extenséo e teste empirico do modelo

de processo de empoderamento de Conger e Kanungo's.

1.3 Justificativa do estudo

Em contato com pesquisadores da area de gerenciamento em enfermagem
de uma universidade Canadense que desenvolveu um projeto de capacitacdo de
enfermeiros gerentes de unidade (first-line nurse leaders) sobre Iideranga(sl), pode-

se observar a utilizacdo de uma escala®

gue havia sido adaptada para resgatar
desses gerentes a autoavaliagdo sobre o comportamento no empoderamento da
equipe e seu reflexo nas equipes.

Ao considerar a relevancia da utilizacdo dessa escala no contexto referido e
da possibilidade de aplica-la no cenario brasileiro, elegeu-se realizar esse estudo
para contemplar o uso desse instrumento.

Além disso, na literatura nacional sdo escassos 0s estudos nessa perspectiva
0 que indica uma lacuna de conhecimento nesse campo.

O presente estudo pretende contribuir para preencher essa lacuna por
possibilitar que um instrumento utilizado amplamente no cenario internacional seja
também utilizado na realidade brasileira.

A auséncia de instrumentos adaptados e validados em portugués para
mensurar o comportamento empoderador do lider, as publicagGes internacionais que
relacionam LEB com satisfacdo no trabalho, melhora do desempenho da equipe

(1625 a0 considerar que uma lideranca forte é fundamental para que haja uma



Introducéo 26

visdo de transformacdo de um sistema de satde®?, além da hipétese de que uma
equipe de saude constituida por profissionais com comportamento empoderador
possa convergir para o cuidado com qualidade além de inovacdes no campo
gerencial e nos cuidados ao paciente, motivaram o interesse pela traducédo e
adaptacao transcultural do instrumento.

Como tema emergente, pode-se pensar no empoderamento como modelo
para a gestao de organizacoes, praticas de educacdo em saude e de organizacao
dos processos de trabalho.

Espera-se, com isso, produzir conhecimento nessa area e ampliar os limites
do processo gerencial com base em evidéncias cientificas e adicionar o tema a

literatura.
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2.1 Objetivo Geral

e Adaptar transculturalmente e validar a escala Leader Empowering Behaviour

(LEB) para a cultura brasileira.



3.METODO




Método 30

3.1 Tipo de estudo

Trata-se de um estudo do tipo metodologico, de traducdo, adaptacao
transcultural e validacdo de um instrumento em inglés para a lingua portuguesa do
Brasil. No estudo metodoldgico o pesquisador tem como meta a elaboracdo de um
instrumento confiavel, preciso e utilizavel que possa ser empregado por outros
pesquisadores e outras pessoas®?.

Para a adaptacdo transcultural foi empregado o modelo proposto por
Beaton®” que é amplamente utilizado em processos de traducdo e adaptacao.

Posteriormente foi realizada a validagdo por meio de propriedades
psicométricas da versdo adaptada a lingua portuguesa no Brasil. A psicometria
procura explicar o sentido que tém as respostas dadas pelos sujeitos a uma série de

tarefas, tipicamente chamadas de itens®.

3.1.1 O processo de adaptacéo transcultural

A rapida expansdo do numero de pesquisas no mundo trouxe a necessidade
de adaptacado de instrumentos de medida para linguas diferentes das do instrumento
original. Os itens de um instrumentos devem, além de ser traduzidos, ser adaptados
a nova cultura com a finalidade de se alcancar equivaléncia com a versao original®®.

Os passos metodoldgicos para tradugdo sdo baseados em uma diretriz para o
processo de adaptacdo®®. As etapas séo:

Estagio | - Traducado do instrumento para a Lingua Portuguesa

Consiste na tradugdo do instrumento para a lingua-alvo (portugués) e deve

ser realizada por, pelo menos, dois tradutores, com fluéncia no idioma de origem do

instrumento e que possuam a lingua-alvo como materna. Um dos tradutores deve
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estar ciente dos objetivos e conceitos que envolvem o instrumento, enquanto o outro
nao pode possuir tais conhecimentos.

Estagio Il - Sintese das traducdes

Essa etapa tem por objetivo comparar ambiguidades ou discrepancias nas
palavras traduzidas, e as diferencas devem ser solucionadas®”, resultando em uma

sintese das duas versdes T1+2.

Estagio Ill - Traducéo do instrumento de volta par  a o idioma de origem
(“Back Translation”)

Consiste na tradugéo da versao em portugués T1+2 de volta para o inglés
por, no minimo, dois outros tradutores que tenham fluéncia na lingua-alvo e cuja
lingua materna seja a mesma do instrumento. Esses tradutores ndo devem receber
informagdes sobre os conceitos da pesquisa. As versdes obtidas serdo denominadas
BT1 e BT2.

Este € um processo de verificacdo de validade para garantir que a versao
traduzida esté refletindo o mesmo contetdo da versao original. Este passo melhora
redacdes pouco claras na tradugcdo. No entanto, concordancias entre a versao
original e a traduzida ndo garantem a continuidade, pois poderia estar incorreta, mas

garante uma traducéo compativel®?.

Estagio IV - Avaliacdo por um grupo de juizes

Consiste na consolidacdo de uma versao em portugués, com base em todas
as versdes e itens do instrumento, por um grupo de juizes. Ao grupo é solicitada a
avaliacdo dos itens quanto as equivaléncias semantica, idiomatica, cultural e
1G9,

conceitua

A equivaléncia semantica refere-se ao significado das palavras. A idiomatica a
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formulacdo de expressdes coloquiais equivalentes ao idioma de origem. A cultural
refere-se aos termos e situacOes cotidianas diferentes entre as culturas e a
equivaléncia conceitual, refere-se as palavras que possuem significados culturais
diferentes®?.

O grupo de juizes deve ser formado por metodologistas, professores de
linguas ou especialistas na area de conhecimento sobre a tematica, que devem
rever todas as traducdes com o objetivo de assegurar que a versdo traduzida é
compreensivel e adequada para ser submetida a um pré-teste®?.

Para a validacdo da traducéo, foi utilizado o Indice de Validade de Contetdo
(IVC) que mede a propor¢ao ou porcentagem de juizes que estdo em concordancia
sobre determinados aspectos do instrumento e de seus itens®®. A fim de estipular a
taxa de concordancia aceitavel entre os juizes foram estabelecidos os valores
recomendados de no minimo 0,75 entre eles para servirem de critério de decisao
sobre a pertinéncia e/ou aceitacéo do item©®3".

A analise de juizes ou andlise de contetudo é baseada, necessariamente, no
julgamento realizado por um grupo de juizes experientes na area, a qual cabera

analisar se o contelido esta correto e adequado ao que se propse®®.

Estagio V - Pré-teste

Nessa fase do processo de adaptacdo realiza-se o pré-teste, aplicando a
versao do instrumento a individuos com as mesmas caracteristicas do publico alvo
da pesquisa.

O pré-teste, apesar de fornecer informagbes sobre como as pessoas
interpretam o instrumento, ndo assegura a validade e a confiabilidade do mesmo
dentro de padrbes que garantam o sucesso do processo de adaptacéo cultural. Por

iIsso, recomendam que testes adicionais devam ser realizados, na versao adaptada,
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para checar essas propriedades®?.

Estagio VI - Autorizac&o pelo autor

Os relatérios produzidos, assim como a versao final do questionario foram
encaminhados ao autor do questionario por meio de correio eletrénico, que aprovou
0 uso da verséo traduzida no Brasil.

A primeira autorizacdo para inicio do processo de traducédo se deu em 14 de
outubro de 2013 e a segunda em 10 de novembro de 2017 com aprovacao da

versao traduzida. (Anexo 3)

3.2 Validacao do instrumento

Posterior ao processo de traducdo e adaptacdo cultural é necessario garantir
gue a versao traduzida seja valida. Assim, torna-se necessario testar a confiabilidade
e validade de um instrumento.

Confiabilidade e validade sdo duas propriedades de medida estreitamente
relacionadas, desempenhando papéis complementares®.

A medida psicométrica possui 0 pressuposto da validacdo para tornar-se
confidvel. Portanto, validar um instrumento constitui estudar duas caracteristicas

fundamentais: confiabilidade e validade®?.

Confiabilidade

A confiabilidade de uma medida € a capacidade desta ser consistente, €
possivel esperar que um instrumento de medida seja confiavel se mantiver sempre
os mesmos resultados®?, quando aplicados a alvos estruturalmente iguais. Desse
modo, a confiabilidade de uma medida € o primeiro passo para saber de sua

validade®?.,
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Portanto, a confiabilidade, analisada por meio da consisténcia interna,
mensurada pelo coeficiente alfa de Cronbach, varia entre 0 e 1, sendo considerados
satisfatorios valores acima de 0,70 e excelentes os valores iguais ou superiores a
0,803,

O coeficiente alfa (a) de Cronbach € a medida da relacdo entre os escores
obtidos a partir dos dados empiricos nas respostas de um grupo de pessoas e um
grupo de itens e seus escores reais. Considera a homogeneidade dos itens da
escala e apresenta como vantagem o fato de necessitar de uma Unica aplicacdo do

instrumento. E o método mais utilizado para medir a confiabilidade?.

Validade

A validade consiste em conhecer se o instrumento realmente mede aquilo a
que se propde**4Y,

O processo de analisar a validade de um instrumento depende, dentre outros
fatores, das variaveis a validar, dos objetivos do instrumento de medida e da
populacao a ser submetida®?.

A literatura discute varias formas de se garantir a validade de um instrumento,
como exemplos: validade de contetdo, de construto, convergente, discriminante.

Os métodos mais mencionados para obtencdo da validade de uma medida
pelos psicometristas sédo a validade de construto, a validade de critério e a validade
de contetido®. Nessa pesquisa utilizaremos a validade de contetido e de construto.

A validagdo de conteudo € feita por meio do julgamento de especialistas
quanto ao contetdo do instrumento®?. A validade do construto procura avaliar se a
escala estad medindo, de fato, o que se propde a medir?,

Vale lembrar que um dos principais desafios enfrentados por pesquisadores é
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operacionalizar conceitos abstratos em varidveis empiricamente observaveis“® a
transformacdo de conceitos em indicadores empiricos ndo é um processo simples,
pois 0 mesmo conceito pode ser operacionalizado de formas diferentes®.

Um recurso estatistico para a validacdo de instrumentos refere-se as
diferentes técnicas de analises fatoriais.

A anadlise fatorial exploratéria (AFE) tem sido um dos procedimentos
estatisticos mais comumente utilizados no desenvolvimento, avaliacédo e refinamento
de instrumentos psicoldgicos”.

Define-se AFE como um conjunto de técnicas multivariadas que tem como
objetivo encontrar a estrutura subjacente em uma matriz de dados e determinar o
namero e a natureza das variaveis latentes (fatores) que melhor representam um
conjunto de variaveis observadas“®*.

Ao analisar a estrutura das inter-relacbes de um determinado numero de
variaveis observadas, a AFE define os fatores que melhor explicam a sua
covariancia®.

As variaveis observadas “pertencem” a um mesmo fator quando, e se, elas
partilham uma variancia em comum (séo influenciadas pelo mesmo construto
subjacente)“*®°%,

A AFE é geralmente conduzida quando: 1) o pesquisador ndo possui uma
teoria prévia subjacente ou evidéncias empiricas suficientes que explicitem como o0s
itens de determinado instrumento devem ser agrupados e avaliados; ou 2) quando o
pesquisador quer confirmar ou refutar a estrutura fatorial de determinado
instrumento®®.

O primeiro passo durante a implementagcdo de AFE é observar se a matriz de

dados € passivel de fatoragéo, isto é, analisar se os dados podem ser submetidos
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ao processo de andlise fatorial*Y. Para isso, dois métodos de avaliacdo sdo mais
comumente utilizados, a saber: o critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO); e o Teste de
Esfericidade de Bartlett®?.

O indice de KMO, também conhecido como indice de adequac¢éo da amostra,
€ um teste estatistico que sugere a proporcao de variancia dos itens que pode estar
sendo explicada por uma variavel latente®?. Tal indice indica o quéo adequada é a
aplicacdo da AFE para o conjunto de dados?. Seu valor pode variar de zero a um.
Valores iguais ou proximos a zero indicam que a soma das correlacdes parciais dos
itens avaliados € bastante alta em relacdo a soma das correla¢des totais. Nesses
casos, possivelmente a andlise fatorial sera inapropriada®. Como regra para
interpretacdo dos indices de KMO, valores menores que 0,5 sdo considerados
inaceitaveis, valores entre 0,5 e 0,7 séo considerados mediocres; valores entre 0,7 e
0,8 séo considerados bons; valores maiores que 0,8 e 0,9 sdo considerados 6timos
e excelentes, respectivamente®?.

O teste de esfericidade de Bartlett, por sua vez, avalia em que medida a
matriz de (co)variancia € similar a uma matriz-identidade (os elementos da diagonal
principal tem valor igual a um, e o0s demais elementos da matriz sao
aproximadamente zero, ou seja, ndo apresentam correlagdes entre si®¥,

Esse teste avalia, também, a significancia geral de todas as correlacbes em
uma matriz de dados?. Valores do teste de esfericidade de Bartlett com niveis de
significancia p < 0,05 indicam que a matriz € fatoravel, e avalia a presenca de
correlacdes entre as variaveis®?.

Em geral, os resultados dos testes de KMO e de esfericidade de Bartlett
tendem a ser uniformes, aceitando ou negando a possibilidade de fatoracdo da

matriz de dados®”. Se a matriz de dados é passivel de fatoracdo, o pesquisador
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deve prosseguir avaliando os indices de distribuicdo de normalidade multivariada da
amostra, para que possa ser escolhido um método de extracdo apropriado, por
exemplo, fatorac&o dos eixos principais (Principal Axis Factoring - PAF)®®),

Além disso, uma das importantes decisfes a ser tomada durante a execucao
de AFEs se refere ao nimero de fatores a ser retido®®. Diversos procedimentos e
critérios de retencéo fatorial foram desenvolvidos. Dentre eles, o mais utilizado até
entdo, é o critério de Kaiser-Guttman, mais conhecido como eigenvalue > 1¢7.

Tal critério propde uma avaliacao rapida e objetiva do niumero de fatores a ser
retido. A logica por tras do critério de Kaiser-Guttman é simples: cada fator retido
apresenta um eigenvalue que se refere ao total de variancia explicada por este fator.
A soma total dos eigenvalues é sempre igual ao numero de itens utilizados na
andlise (utilizando uma escala de 10 itens, a soma dos 10 eigenvalues retidos &
igual a 10). Assim, um componente com eigenvalue < 1 apresenta um total de
variancia explicada menor do que um unico item. Como o objetivo das analises
fatoriais € reduzir um determinado numero de variaveis observadas em um numero
menor de fatores, apenas fatores com eigenvalue > 1 s&o retidos“”.

Outro método, é o teste do “scree plot”, tal procedimento consiste na
observacdo do grafico dos eigenvalues, no qual € apresentado o numero de
dimensdes (eixo x) e seus eigenvalues correspondentes (eixo y). Por meio da
analise do grafico, é possivel observar quais fatores apresentam maiores
eigenvalues, sendo, portanto, responsaveis por uma maior variancia explicada. O

objetivo é encontrar o ponto (comumente chamado de ‘cotovelo’) onde os

eigenvalues apresentam uma tendéncia descente linear®®,
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Um terceiro critério é o método das andlises paralelas (AP) de Horn®%. O
meétodo da AP é considerado um procedimento adequado para determinar o nimero
de fatores a serem retidos®**".

Tao importante quanto o método de retencéo fatorial empregado, € o método
de rotacéo de fatores, o principal objetivo da rotacdo dos fatores € tornar o resultado
empirico encontrado mais facilmente interpretavel, conservando as suas
propriedades estatisticas®?.

Dentre os métodos ortogonais, o ‘varimax’ € o mais bem sucedido e o mais
comumente utilizado nas pesquisas aplicadas em Psicologia (psicometria)®°%?.

O tamanho da amostra ideal para a execucdo de AFEs foi, por muito tempo,
um aspecto de divergéncia de opinides e controvérsias na literatura cientifica,
principalmente no que diz respeito ao niimero minimo de sujeitos necessarios®.

Contudo, em relacdo ao tamanho minimo da amostra, os resultados ainda sao
imprecisos, porque a qualidade de wuma solugdo fatorial ndo depende
exclusivamente do nimero de respondentes, mas varia de acordo com a qualidade
do instrumento avaliado®.

Foi utilizado o software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)

versao 22.0.

3.3 Cenério da pesquisa e participantes

Os patrticipantes do estudo foram enfermeiros que trabalham em Unidades de
Saude do Departamento Regional de Saude DRS VI — Bauru, estado de Séao Paulo
gue abrange 68 municipios.

Como critérios de inclusao ficou estabelecido:
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» todos os enfermeiros que atuassem em unidades de saude publicas e
privadas, ndo sendo fator de exclusdo a complexidade da unidade prestadora
de assisténcia;

e possuir um periodo de experiéncia como enfermeiro igual ou superior a um
ano.

Apenas os enfermeiros que nao prestavam assisténcia direta ao paciente
junto a uma equipe de saude foram excluidos, quando da resposta: ndo atuo como
enfermeiro em uma equipe de saude.

O numero de participantes total de participantes seguiu o critério que
considera cinco sujeitos para cada item®?, portanto dos 27 itens do instrumento,
totalizando 135. Por ser pesquisa de base populacional (enfermeiros), ndo houve

erro sistematico de selecéo.

3.4 Coleta de dados

3.4.1 Descricao do instrumento

O instrumento Leader Empowering Behaviour - LEB (Anexo 1) foi
desenvolvido por Hui (1994) e contém 27 questdes. Esse instrumento foi
desenvolvido originalmente para avaliar o comportamento do lider, no que tange ao
empoderamento de sua equipe, na perspectiva do liderado. No entanto, com
permissdo do autor, adaptacbes foram realizadas para avaliar o comportamento
empoderador do proprio lider por meio de uma auto avaliacdo (Anexo 2).

Nesse estudo, tem-se por finalidade mensurar quanto o lider considera

empoderar e favorecer a pratica profissional de sua equipe. Assim, o instrumento
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utiizado foi o aplicado ao lider para que, em sua perspectiva, explicitasse
componentes de empoderamento.
As afirmativas do instrumento foram originalmente divididas pelo autor em

cinco dominios:

Itens 1 a 6: Trabalho significativo;

Itens 7 a 11: Tomada de Decisao participativa;
* Itens 12 a 17: Confianca dos funcionarios;
* Itens 18 a 21: Facilitando o Alcance das Metas;
* Itens 22 a 27: Autonomia em Relacdo a Burocracia.

Ha duas questdes reversas: 22 e 25, que significa que o valor atribuido as
respostas deve ser inversa as demais, o respondente deve discordar da afirmativa
por terem cunho negativo para o empoderamento da equipe.

A escala de medida utilizada foi a do tipo Likert que variou entre um e sete
pontos, com as opgoes:

» concordo fortemente (sete pontos);
e concordo parcialmente (seis pontos);
e concordo (cinco pontos);
* ndao concordo, nem discordo (quatro pontos);
e discordo (trés pontos);
» discordo parcialmente (dois pontos);
» discordo fortemente (um ponto).
Portanto, quanto maior a pontuag¢do, maior a presenca de atributos favoraveis

a pratica de empoderamento do enfermeiro.

3.4.2 Operacionalizacéo da coleta
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O instrumento foi digitalizado para o software Survey Monkey®, que trata-se
de um site para criagdo e envio automatico por correio eletrdnico do questionario aos
participantes. Tal ferramenta transforma automaticamente os dados das respostas
em graficos e planilhas de excel.

Ao digitalizar o questionario, o software oferece a opcao de encerra-lo quando
0 participante tem como resposta uma das alternativas que ndo o encaixam nos
critérios pré estabelecidos.

A coleta de dados do pré teste se deu, por meio de correio eletrdnico entre
novembro de 2015 e fevereiro de 2016 e a do documento final de janeiro a fevereiro
de 2017. O instrumento na sua integra e digitalizado consistiu em trés partes, sendo:
a) Termo de Consentimento Livre e Esclarecido;

b) Breve questionario sécio epidemioldgico. Esse questionario antecedeu a escala e
teve a finalidade de selecionar os participantes;

c) Verséo traduzida da escala LEB, foco de validacdo do estudo quando da versao
em portugués.

Foram enviados um total de 425 e-mails, com o link do instrumento, destes
obteve-se 160 respostas, sendo 135 o total valido, pois se encaixaram nos critérios,

para posterior analise.

3.5 Analise dos dados

Os dados de identificacdo dos pesquisados foram tratados por meio de
estatistica descritiva, calculando frequéncia e porcentagem para o0s itens do
questionario socio epidemiolégico.

Lembrando que a validade de conteudo foi realizada pelo comité de juizes,

considerando um IVC > a 75%¢37),
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Para a analise de confiabilidade ou consisténcia interna do instrumento, foi
utilizado o coeficiente alfa de Cronbach, para a escala no total e para cada dominio.
Para a validade do construto foi utilizada a analise fatorial exploratéria, por
meio de extracdo dos fatores pelo método dos principais eixos fatoriais (Principal

Axis Factoring, PAF) e a rotacéo pelo método ortogonal Varimax.

3.5 Aspectos éticos

Obteve-se a autorizacdo formal por correio eletrénico do autor (Anexo 3) para
a traducédo e validacdo do instrumento para a cultura brasileira e autorizacdo do
Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Estadual Paulista - UNESP, CAAE:
34016614.9.0000.5411 e numero do parecer: 773247 (Anexo 4).

Os participantes da pesquisa responderam o instrumento online por meio do
software Survey Monkey®, e ao assinalar que concordavam com o contetudo do
termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE) eram automaticamente dirigidos

ao inicio do questionario sdcio epidemiolégico e escala (LEB) traduzida.
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Para melhor compreensdo os resultados sdo apresentados na seguinte
ordem:
4.1 Adaptacéao transcultural
4.2 Analise da aplicacéo do questionario

4.3 Validacdo do questionario
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4.1 Adaptacdo Transcultural
Percurso da investigacao e procedimentos metodoldgi cos
A sequir, as etapas do processo de tradugcédo e adaptacdo do instrumento

para a lingua portuguesa do Brasil.

4.1.1 Traducéo do instrumento para a Lingua Portugu  esa

A primeira etapa do processo de adaptacao cultural consistiu na traducao do
instrumento LEB (Anexo 2) para a lingua-alvo (portugués) sendo realizada por dois
tradutores, um professor lingtista brasileiro, com fluéncia na lingua inglesa, que nao
foi informado sobre os objetivos do instrumento e por um advogado, também
brasileiro, com fluéncia na lingua inglesa e informado sobre os objetivos do mesmo.

Essa etapa resultou em tradugdes denominadas T1 (Quadro 2) e T2 (Quadro
3) e teve por objetivo comparar ambiglidades ou discrepancias nas palavras
traduzidas. ApOs as traducgbes, as versdes foram analisadas, comparadas pela
pesquisadora e docente e as duvidas solucionadas em conjunto com os tradutores.

Dessa forma, obteve-se a sintese das duas versfes T1+2 (Quadro 4).
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Quadro 2 : Traducao T1

Escala Hui sobre o Comportamento de Lideres quanto ao Empoderamento (1994)

Leia as seguintes afirmacg@es e circule sua resposta utilizando uma escala de 1 (discorda fortemente) a 7

(concorda fortemente).

1.

20.

21

22.

23.
24.
25.

26.
27.

Eu ajudo minha equipe a compreender a importancia de seu trabalho para a eficiéncia geral da instituicéo.
Eu ajudo minha equipe a compreender como o seu trabalho faz parte de um contexto maior.

Eu ajudo minha equipe a compreender como as metas e 0s objetivos do departamento estéo relacionados
aqueles de toda a instituicdo.

Eu ajudo os membros da minha equipe a perceberem que eles fazem parte de uma equipe maior.

Eu ajudo os membros da minha equipe a compreenderem o propésito do que eles fazem no trabalho.

Eu ajudo minha equipe a acreditar que seu trabalho pode fazer diferenca nesta instituicao.

Eu ofereco muitas oportunidades para minha equipe expressar suas opinides.

Eu frequentemente consulto minha equipe acerca das questdes relacionadas ao trabalho.

Eu estimulo minha equipe a tomar a iniciativa de expressar opinides relacionadas ao trabalho.

. Eu tomo decisdes juntamente com minha equipe.

. Eu estimulo minha equipe a tomar decisdes importantes que estejam diretamente relacionadas ao trabalho.
. Eu reconheco o bom trabalho da minha equipe, utilizando-o como exemplo para outros.

. Eu sempre demonstro confianca na capacidade da minha equipe de realizar um bom trabalho.

. Eu acredito que minha equipe é capaz de lidar com tarefas dificeis.

. Eu me concentro nos acertos da minha equipe em vez de concentrar-me em suas falhas.

. Eu acredito na capacidade da minha equipe de aprimorar-se mesmo quando comete erros.

. Eu ajudo minha equipe a superar os obstéaculos na realiza¢éo de seu trabalho.

. Eu ajudo minha equipe a identificar suas necessidades para que atinja suas metas de trabalho.

. Eu ofereco oportunidades de treinamento a minha equipe para que seus membros possam realizar seu

trabalho eficientemente.
Eu sempre me certifico de que a minha equipe disponha dos recursos necessarios para desempenhar seu

trabalho eficientemente.

. Eu ajudo minha equipe a desenvolver boas relagdes de trabalho com as pessoas que podem afetar seu

desempenho.

Eu tomo a atitude “resolvam os problemas ou demitam-se” em relacao as dificuldades que surgem no
trabalho da minha equipe.

Eu estimulo minha equipe a contatar diretamente as pessoas das quais necessitam de informacdes.
Com o objetivo de tornar a minha equipe mais eficiente, eu mantenho simples as regras e normas.

Eu insisto em que a minha equipe siga rigorosamente as regras e procedimentos mesmo quando eles
interferem com seu desempenho.

Eu estimulo minha equipe a realizar seu trabalho a sua maneira.

Eu estimulo minha equipe a contornar a burocracia para realizar o seu trabalho.

Instrucdes:

Itens 1-6: Trabalho Significativo

Itens 7-11: Tomada de Decisdo participativa
Itens 12-17: Confianca dos funcionarios

Itens 8-21: Facilitando o Alcance das Metas

Itens 22-27: Autonomia em Relacdo a Burocracia

Ha dois itens reversos: ltens 22 e 25.
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Quadro 3: Traducao T2

Escala de comportamento empoderador do lider (CEL) — por Hui (1994)

Por favor, leia as seguintes assertivas e circule sua resposta utilizando as notas entre 1 (discordo totalmente) a 7

(concordo totalmente)

1. Eu ajudo minha equipe a compreender a importancia de seu trabalho para a eficiéncia global da unidade.

2. Eu ajudo minha equipe a entender como seu trabalho se encaixa no todo.

3. Eu ajudo minha equipe a entender como 0s objetivos e metas do departamento se associam com os de toda
a unidade.
Eu ajudo minha equipe a perceber que eles sédo parte de um grande time

Eu ajudo minha equipe entender os propésitos/objetivos de seus trabalhos

4

5

6. Eu incentivo minha equipe a acreditar que seus trabalhos podem fazer a diferen¢a na unidade

7. Eu possibilito que a minha equipe expresse suas opinides

8. Eu regularmente consulto minha equipe sobre problemas pertinentes ao trabalho.

9. Eu encorajo minha equipe a expressar suas opinides sobre assuntos relativos ao trabalho

10. Eu tomo decisdes juntamente com a minha equipe

11. Eu encorajo minha equipe a tomar decisdes importantes que estdo diretamente relacionadas ao trabalho

12. Eu reconheco o bom trabalho da minha equipe, usando-o como um exemplo para os outros.

13. Eu sempre demonstro confianca na habilidade da minha equipe para realizar um bom trabalho.

14. Eu acredito que minha equipe pode lidar com tarefas dificeis.

15. Eu me concentro nos sucessos da minha equipe, e ndo nos seus fracassos.

16. Eu acredito na habilidade da minha equipe em aprender com seus erros.

17. Eu ajudo minha equipe a superar os obstaculos em seu desempenho.

18. Eu ajudo minha equipe identificar o que eles precisam para atingir suas metas de desempenho

19. Eu fornego oportunidades de treinamento/formacao a minha equipe, para que eles possam executar seus
trabalhos de forma eficaz.

20. Eu sempre me certifico que minha equipe possui 0s recursos necessarios para um bom desempenho.

21. Eu ajudo minha equipe a desenvolver boas relagdes de trabalho com as pessoas que podem afetar o seu
desempenho.

22.Tomo atitude do “nadar ou afundar” em relacéo as dificuldades que surgem no trabalho da minha equipe.

23. Eu incentivo/encorajo a minha equipe a se dirigir diretamente as pessoas de quem precisam de informacdes

24. Para tornar minha equipe mais eficiente em seu trabalho, eu torno as regras e regulamentos simples

25. Eu insisto que minha equipe siga rigidamente as regras e procedimentos, mesmo que interfiram em seu
desempenho.

26. Eu incentivo minha equipe a realizar o trabalho a sua maneira

27. Eu incentivo minha equipe a contornar a burocracia para realizar seus objetivos

Instrucgdes:

Itens 1-6: trabalho significativo

Itens 7-11: participativo na tomada de decisGes
Itens 12-17: Confianca dos funcionarios

Itens 18-21: facilitadora na consecucéo de objetivos
Itens 22-27: autonomia para contornar a burocracia

Ha dois itens reversos: ltens 22 and 25.
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Quadro 4 : Sintese das Tradugdes T1+T2 (T1+2)

Escala de comportamento empoderador do lider (CEL)— por Hui (1994)

Por favor, leia as seguintes afirmacgdes e circule sua resposta utilizando uma escala de 1 (discorda fortemente) a

7 (concorda fortemente).

1. Eu ajudo minha equipe a compreender a importancia de seu trabalho para a eficiéncia global da instituico.

2. Eu ajudo minha equipe a compreender como o seu trabalho se encaixa no todo.

3. Eu ajudo minha equipe a compreender como as metas e os objetivos do departamento se associam com 0S
de toda a instituicéo
Eu ajudo os membros da minha equipe a perceber que eles séo parte de um grande time

Eu ajudo minha equipe a compreender o propésito do que eles fazem no trabalho.

4

5

6. Eu ajudo minha equipe a acreditar que seu trabalho pode fazer diferenca nesta instituicao

7. Eu ofereco muitas oportunidades para minha equipe expressar suas opinioes.

8. Eu frequentemente consulto minha equipe sobre problemas pertinentes ao trabalho.

9. Eu encorajo minha equipe a tomar a iniciativa de expressar opinides relacionadas ao trabalho.

10. Eu tomo decisdes juntamente com minha equipe.

11. Eu encorajo minha equipe a tomar decisdes importantes que séo diretamente relacionadas ao trabalho

12. Eu reconheco o bom trabalho da minha equipe usando-o como exemplo para 0s outros.

13. Eu sempre demonstro confianca na habilidade da minha equipe de realizar um bom trabalho.

14. Eu acredito que minha equipe é capaz de lidar com tarefas dificeis.

15. Eu me concentro no sucesso da minha equipe em vez de me concentrar em suas falhas.

16. Eu acredito na habilidade da minha equipe de aprender com seus erros.

17. Eu ajudo minha equipe a superar os obstaculos na realizagcéo de seu trabalho

18.Eu ajudo minha equipe a identificar suas necessidades para que atinja suas metas de trabalho/ de
desempenho

19. Eu ofereco oportunidades de treinamento a minha equipe para que eles possam executar seu trabalho
eficientemente.

20.Eu sempre me certifico de que a minha equipe disponha dos recursos necessarios para um bom
desempenho.

21.Eu ajudo minha equipe a desenvolver boas relacdes de trabalho com as pessoas que podem afetar seu
desempenho.

22.Eu tomo a atitude “resolvam os problemas ou demitam-se” /Tomo atitude do “nadar ou afundar” em relagdo
as dificuldades que surgem no trabalho da minha equipe.

23. Eu encorajo minha equipe a contatar diretamente as pessoas das quais precisam de informacgfes

24. Para tornar minha equipe mais eficiente em seu trabalho, eu mantenho regras e regulamentos simples.

25.Eu insisto que minha equipe siga rigidamente as regras e procedimentos, mesmo que interfiram em seu
desempenho

26. Eu estimulo minha equipe a realizar seu trabalho a sua maneira.

27. Eu encorajo minha equipe a contornar a burocracia para fazer as coisas

Instrucgdes:

Itens 1-6: Trabalho Significativo

Itens 7-11: Tomada de Decisédo participativa

Itens 12-17: Confianca dos funcionarios

Itens 18-21: Facilitando o Alcance das Metas

Itens 22-27: Autonomia em Relagéo/para contornar a Burocracia

Ha dois itens reversos: ltens 22 e 25.
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4.1.2 Traducdo do instrumento de volta para o idiom a de origem (“Back
Translation”)

A segunda etapa consistiu na traducdo da sintese da versdo em portugués
T1+2 de volta para o inglés por dois tradutores, professores americanos que
atualmente residem no Brasil e que ndo foram informados sobre o propdésito do
instrumento, obtendo-se as versbes BT1 (Quadro 5) e BT2 (Quadro 6). Ambos
tinham fluéncia na lingua-alvo (portugués) e cuja lingua materna era a mesma do

instrumento (Inglés).
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Quadro 5 : Retrotraducao 1 (BT1)

Leader Empowering Behavior Scale - by Hui (1994)

Please read the following statements and circle your answer using a scale of 1 (strongly disagree) to 7 (strongly

agree).

1. | help my team to understand the importance of their work to the overall efficiency of the institution.

2. 1 help my team to understand how their work fits all.

3. | help my team to understand how the goals and objectives of the department are associated with the entire
institution.
I help my team members to realize that they are part of a larger team.

| help my team to understand the purpose of what they do at work.

4

5

6. | help my team to believe that their work can make a difference in this institution

7. | offer many opportunities for my team to express their views.

8. | often consult my staff on relevant issues at work.

9. | encourage my team to take the initiative to express opinions related to work.

10. I make decisions together with my team.

11.1 encourage my team to make important decisions that are directly related to work

12. 1 recognize the good work of my team using it as an example to others.

13. | always demonstrate confidence in the ability of my team do a good job.

14.1 believe my team is able to handle difficult tasks.

15. | focus on the success of my team rather than focus on their flaws.

16. | believe in the ability of my team to learn from their mistakes.

17.1 help my team to overcome obstacles during their performance.

18. I help my team to identify their needs to achieve their work goals / performance

19. | offer training opportunities to my team so they can do their jobs efficiently.

20.1 always make sure that my team has the necessary resources to perform well.

21.1 help my team to develop good working relationships with people that can affect their performance.

22.1 take the attitude "solve problems or resign" / of "sink or swim" with the difficulties that arise in the work of my
team.

23.1 encourage my team to contact directly the people for the information needed

24. To make my team more efficient in their work, | keep simple rules and regulations.

25. 1 insist that my team strictly follow the rules and procedures even when it interferes with their performance

26.1 encourage my team to do their work in their own way.

27.1 encourage my team to circumvent the bureaucracy to get things done

Instructions:

Items 1-6: Significant Work

Items 7-11: Participatory Decision Making

Items 12-17: Trust employee

Items 18-21: Facilitating the Scope of Goals

Items 22-27: Autonomy in Relation to bureaucracy/ to bypass the bureaucracy

There are two reverse items: Iltems 22, 25.
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Quadro 6 : Retrotraducao 2 (BT2)

Empowering leader behavior scale - by Hui (1994)

Please read the following statements and circle your answer using a scale of 1 (strongly disagree) to 7 (strongly

agree).

1. I help my team understand the importance of their work for the global efficiency of the institution.

2. | help my team understand how their work is part of a larger context / it involves all.

3. | help my team understand how the goals and objectives of the department are associated with the entire
institution

4. | help my team members to realize that they are part of a larger team / are part of a great team

5. I help my team to understand the purpose of what they do at work.

6. | help my team to believe that their work can make a difference in this institution

7. | offer many opportunities for my team to express their views.

8. | frequently consult my staff on relevant issues to work.

9. | encourage my team to take the initiative to express opinions related to work.

10. Together | make decisions with my team.

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.

23.
24.
25.
26.
27.

| encourage my team to make important decisions that are directly related to work.

| recognize the good work of my team, using it as an example for others.

| always demonstrate confidence in the ability of my team do a good job.

| believe my team is able to handle difficult tasks.

| focus on the success of my team rather than focus on their flaws

| believe in the ability of my team to learn from their mistakes.

I help my team to overcome obstacles in their performance.

I help my team to identify their needs to achieve their work goals / performance.

| offer training opportunities to my team so they can do their jobs efficiently.

| always make sure that my team has the necessary resources to perform well.

| help my team to develop good working relationships with people that can affect their performance.

| take the attitude "solve problems or resign” / | take the attitude of "sink or swim" with the difficulties that arise
in the work of my team.

| encourage my team to directly contact the people we need information from.

To make my team more efficient in their work, | keep simple rules and regulations.

| insist that my team strictly follow the rules and procedures, even if they interfere with their performance
| encourage my team to do their work in their own way.

| encourage my team to circumvent the bureaucracy to get things done

Instructions:

Items 1-6: Significant work

Items 7-11:Participatory Decision Making

Items 12-17: Employee trust

Items 18-21:Facilitating Scope of Goals

Items 22-27: Autonomy in Relations / to bypass the bureaucracy

There are two reverse items: Iltems 22 and 25
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4.1.3 Avaliagdo por um grupo de juizes

Essa etapa consistiu nha consolidacdo de uma versao em portugués pelas
pesquisadoras, com base em todas as versdes e itens do instrumento.

Participaram da avaliacdo desse processo de adaptacdo cultural trés juizes,
especialistas na area de gerenciamento em enfermagem e com fluéncia na lingua
Inglesa, que avaliaram as equivaléncias semantica, idiomatica, cultural e conceitual

Os juizes receberam por meio eletrénico uma carta convite (Apéndice A), as
versdes originais: em inglés, as traducoes, retro traducbes e sintese das versoes,
assim como a planilha (Apéndice B) com as orientacdes para o preenchimento
guanto as equivaléncias semantica, idiomatica, conceitual e cultural do instrumento,
atribuindo um xis (X) ao concordar ou discordar, sugerindo alteracbes quando néo
concordavam com a traducéo.

O IVC estabelecido foi > a 75% entre 0s juizes para cada item avaliado.

4.1.4 Pré-teste

Os sujeitos receberam o termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
(Apéndice C) e a versao pre teste por correio eletrbnico.

Essa etapa consistiu na aplicacdo do instrumento a 54 enfermeiros, com a
finalidade de assegurar se a versdo adaptada preservou a equivaléncia com a
versao original, além de detectar erros e verificar se as perguntas foram
compreensivas.

O numero de participantes do pré teste foi intencional, tratando-se do total de
respostas em um més de coleta.

Para o pré teste foram necessarias duas adaptacdes no questionario socio

epidemioldgico (Apéndice D), a primeira foi a inclusdo da alternativa “ndo sou
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enfermeiro” encerrando-se o questionario automaticamente ao selecionar tal opcéo,
e a segunda foi a inclusdo da alternativa sobre atuacao profissional, a denominacéo
“enfermeiras assistenciais”, por entender que também desenvolvem atividades de

lideranca em equipe.

4.1.5 Da validacao das equivaléncias pelos juizes

No grafico 1 estdo descritos os valores da avaliacdo dos juizes quanto as
quatro equivaléncias propostas. S&o referentes a concordancia do total de itens
avaliados por equivaléncia.

Para calcular o IVC geral do instrumento foi realizada a soma de todos os IVC
calculados separadamente, dividido pelo nimero de itens®®.
Gréfico 1 - Distribuicio do consenso das equivaléncias da versdo traduzida

avaliada pelos juizes. Botucatu, 2017.

Concorda M Indeciso M N3o concorda

]
Total 86,8 2

Equivaléncia idiomatica 89,7

Equivaléncia conceitual 88,6 1,]-

Equivaléncia cultural 87,4 2,

Equivaléncia semantica 81,8 -

De acordo com o grafico 1, em relagdo as equivaléncias, a idiomatica
apresentou o maior indice de concordancia 89,7%, seguida da conceitual 88,6% e a

semantica teve o menor indice de concordancia 81,8%.
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Nas avaliagcbes dos juizes que concordaram mas atribuiram sugestdes aos
itens traduzidos, foram considerados como indecisos, sendo avaliado a sugestao por
escrito de cada juiz.

Posteriormente foram calculadas as médias de concordancia de cada item da
escala LEB e ao obter valores com concordancia menor que 75%, foram analisadas
as sugestdes dos juizes, e havendo similaridade entre as sugestfes estas foram
consideradas como definitivas.

O quadro 7 apresenta os itens da escala que ndo obtiveram consenso entre
os juizes, foram discutidos e apoOs sugestdes compuseram a versao final do
instrumento.

Quadro 7 — Itens que apresentaram IVC < 75% entre versdo sintese T1+2 e

sugestdes dos juizes. Botucatu, 2017.

LEB Sintese T1+2 Sugestdes de juizes Verséo Final

Leader Empowering Escala de Comportamento Escala de

Behaviour Scale comportamento empoderador do lider Comportamento

(LEB) empoderador do lider (CEL)/Compartiihame empoderador do
(CEL) nto do poder lider(CEL)

Q1. | help my staff Q1. Eu ajudo minha Q1. Eu ajudo minha Q1. Eu ajudo minha

understand the equipe a equipe a equipe a

importance of their
work to the overall
effectiveness of the
organization

compreender a
importancia de seu
trabalho para a
eficiéncia global da
instituicao.

compreender a
importancia de seu
trabalho para a
eficiéncia/efetividade
global da instituicdo

compreender a
importancia de seu
trabalho para a
eficiéncia global da
instituicao

Q5. | help my staff
understand the
purpose of what they
do at work

Q5. Eu ajudo minha
equipe a
compreender o
propdsito do que eles
fazem no trabalho.

Q5 Eu ajudo minha
equipe a
compreender o
propdsito do que eles
fazem no trabalho/A
compreender o
propdsito do trabalho
gue executam

Q5. Eu ajudo minha
equipe a
compreender o
proposito do que eles
fazem no trabalho

Q8. | often consult my
staff on issues
pertaining to work

Q8. Eu
frequentemente
consulto minha
equipe sobre
problemas
pertinentes ao
trabalho.

Q8. Eu
frequentemente
consulto minha
equipe sobre
questdes/problemas
pertinentes ao
trabalho.

Q8. Eu
frequentemente
consulto minha
equipe sobre
guestbespertinentes
ao trabalho

Q16. | believe in my
staff’s ability to

improve even when
they make mistakes

Q16. Eu acredito na
habilidade da minha
equipe de aprender
com Seus erros

Q16. Eu acredito na
habilidade da minha
equipe para aprender
mesmo quando

Q16. Eu acredito na
habilidade da minha
equipe para aprender
mesmo quando
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cometem erros /de
aprender com seus
erros.

cometem erros

Q19. | provide my
staff with
opportunities for
training so that they
can perform
effectively

Q19. Eu ofereco
oportunidades de
treinamento a minha
equipe para que eles
possam executar seu
trabalho
eficientemente.

Q19. Eu ofereco
oportunidades de
treinamento a minha
equipe para que eles
possam executar seu
trabalho
eficientemente/efetiva
mente

Q19. Eu ofereco
oportunidades de
treinamento a minha
equipe para que eles
possam executar seu
trabalho
eficientemente.

Q 20. | always make
sure that my staff
have the resources
needed for effective
performance

Q20. Eu sempre me
certifico de que a
minha equipe
disponha dos
recursos necessarios
para um bom
desempenho.

Q20. Eu sempre me
certifico de que a
minha equipe
disponha dos recursos
necessarios para um
desempenho
eficiente/eficaz/efetivo

Q20. Eu sempre me
certifico de que a
minha equipe
disponha dos
recursos necessarios
para um desempenho
eficiente

Q22. | take a “sink or
swim” attitude
towards the
difficulties that arise
in the work of my staff

Q22. Eutomo a
atitude “resolvam os
problemas ou
demitam-se” /Tomo
atitude do “nadar ou
afundar” em relacéo
as dificuldades que
surgem no trabalho
da minha equipe.

Q22. Eutomo a
atitude "resolvam os
problemas ou
demitam-se”/"nadem
ou afundem” em
relacdo as
dificuldades que
surgem no trabalho
da equipe

Q22. Eutomo a
atitude "resolvam os
problemas ou
demitam-se” em
relacéo as
dificuldades que
surgem no trabalho
da equipe

Q26. | encourage my
staff to do their job
their way

Q26.Eu estimulo
minha equipe a
realizar seu trabalho
a sua maneira.

Q26. Eu estimulo
minha equipe a
realizar seu trabalho
a sua maneira/ao seu
modo

Q26. Eu estimulo
minha equipe a
realizar seu trabalho
a sua maneira

Na avaliacdo da equivaléncia semantica,

obteve-se

indice zero de

concordancia para o item 20, de 33% para os itens 19 e 22, de 66% para os itens

titulo, 01, 05, 08 e 26. No que se refere a equivaléncia idiomatica, cultural e

conceitual obteve-se uma porcentagem de concordancia de 33% para os itens 20 e

22, de 66% para os itens 01, 08 e 26. Os demais itens obtiveram um percentual igual

ou superior a 80%.

No item 20 as sugestbes foram: “desempenho eficiente”, “desempenho

efetivo” e “desempenho eficaz ou efetivo”; para o item 19: “efetividade” e

“efetivamente” foram traducdes sugeridas para effectively. No item 22 sugerem

“resolvam os problemas ou demitam-se” ou “nhadem ou afundem” para o termo sink
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or swim; as similaridades entre as sugestfes dos juizes foram consideradas como
definitivas para o prée-teste.

Para os demais itens onde apenas um juiz ndo concordou com as
equivaléncias foram consideradas as traducdes iniciais propostas.

A média total de concordancia entre os juizes foi de 86,8%, ndo sendo
necessaria a segunda rodada de analise integral ou novo processo de traducao dos
itens do instrumento.

A versédo traduzida do instrumento, denominada escala de Comportamento

Empoderador do Lider — CEL esta descrita no Quadro 8.
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Quadro 8: Versao apos avaliacao dos juizes. Botucatu, 2017.

Escala de comportamento empoderador do lider (CEL)
Por favor, leia as seguintes afirmacdes e circule sua resposta utilizando uma escala de 1 (discorda fortemente) a
7 (concorda fortemente).
1. Eu ajudo minha equipe a compreender a importancia de seu trabalho para a eficiéncia global da instituicdo
2. Eu ajudo minha equipe a compreender como o seu trabalho se encaixa no todo
3. Eu ajudo minha equipe a compreender como as metas e os objetivos do departamento se associam com os de
toda a instituicdo
. Eu ajudo os membros da minha equipe a perceber que eles séo parte de um grande time

. Eu ajudo minha equipe a compreender o propésito do que eles fazem no trabalho

4
5
6. Eu ajudo minha equipe a acreditar que seu trabalho pode fazer diferenca nesta instituigéo
7. Eu ofereco muitas oportunidades para que minha equipe expresse suas opinides

8. Eu frequentemente consulto minha equipe sobre questfes pertinentes ao trabalho

9. Eu encorajo minha equipe a tomar a iniciativa de expressar opinides relacionadas ao trabalho

10. Eu tomo decisdes conjuntamente com minha equipe

11. Eu encorajo minha equipe a tomar decisdes importantes que sao diretamente relacionadas ao trabalho

12. Eu reconheg¢o o bom trabalho da minha equipe usando-o como exemplo para 0s outros

13. Eu sempre demonstro confian¢a na habilidade da minha equipe de realizar um bom trabalho

14. Eu acredito que minha equipe é capaz de lidar com tarefas desafiante

15. Eu me concentro no sucesso da minha equipe em vez de me concentrar em suas falhas

16. Eu acredito na habilidade da minha equipe para aprender mesmo quando cometem erros

17. Eu ajudo minha equipe a superar os obstaculos na realizagdo de seu trabalho

18. Eu ajudo minha equipe a identificar o que eles precisam para atingir suas metas de trabalho

19. Eu ofereco oportunidades de treinamento a minha equipe para que eles possam executar seu trabalho
eficientemente

20. Eu sempre me certifico de que a minha equipe disponha dos recursos necessarios para um desempenho
eficiente

21. Eu ajudo minha equipe a desenvolver boas rela¢des de trabalho com as pessoas que podem afetar o seu
desempenho

22. Eu tomo a atitude "resolvam os problemas ou demitam-se” em relacéo as dificuldades que surgem no
trabalho da equipe

23. Eu encorajo minha equipe a contatar diretamente as pessoas das quais precisam de informagfes

24. Para tornar minha equipe mais eficiente em seu trabalho, eu mantenho regras e regulamentos simples

25. Eu insisto que minha equipe siga rigidamente as regras e procedimentos, mesmo quando interferem no seu
desempenho

26. Eu estimulo minha equipe a realizar seu trabalho a sua maneira

27. Eu encorajo minha equipe a contornar a burocracia para fazer as coisas

Instrucdes:

Itens 1-6: Trabalho Significativo

Itens 7-11: Tomada de Decisédo participativa
Itens 12-17: Confianca dos funcionarios

Itens 18-21: Facilitando o Alcance das Metas
Itens 22-27: Autonomia em Relagéo a Burocracia

Ha dois itens reversos: ltens 22 e 25.
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4.1.6 Pré teste

O pré-teste foi realizado com 54 enfermeiros, foram enviados 178 emails, com
taxa de resposta de 33,7%, considerando que dos 60 respondidos, seis participantes
responderam parcialmente pois ndo eram enfermeiros, sendo este um dos critérios
de exclusao que finalizava o questionario.

Tabela 1. Caracterizacdo quanto a faixa etaria, cargo, nivel académico, jornada de
trabalho e anos de atuacdo dos enfermeiros no pré teste. Botucatu, 2017.

Caracteristica Frequéncia  Porcentagem
Faixa Etéaria %
20 a 25 anos 0 0
26 a 30 anos 13 24
31 a 35 anos 10 18,5
36 a 40 anos 14 26
41 a 45 anos 5 9,2
46 a 50 anos 6 11,1
51 a 55 anos 6 11,1
56 ou mais 0 0
Cargo

Assistencial 16 29,6
Chefe/Encarregado/Supervisor/RT 32 59,2
Diretor(a)/ Gerente 6 111
Nivel Académico

Somente graduagéo 6 11,1
Especialista 30 55,5
Mestre 15 27,7
Doutor 3 55
Jornada de Trabalho

30 horas semanais 7 13
36 horas semanais 4 7,3
40 horas semanais 29 53,7
Jornada dupla ( trabalha em mais de 14 26
um local)

Anos de atuagdo como enfermeiro

de 1 ab5anos 10 18,5
de 6 a 10 anos 15 27,7
mais de 10 anos 29 53,7

As faixas etarias predominantes foram de 26 a 30 anos com 24% e de 36 a 40
anos com 26%. Possuiam especializacdo (Lato sensu) 55% como a maior
graduacdo, 53% trabalhavam 40 horas por semana. Sao enfermeiros ha mais de 10

anos aproximadamente 54%. Quanto a ocupacgdo de cargo dentro da unidade, 29%



Resultados 59

sdo assistenciais e 15% sao responsaveis técnicos e também chefes, conforme
descrito na tabela 1.

Os sujeitos nao relataram dificuldades para preencher o questionario,
demoraram em média sete minutos para finalizar as respostas, este calculo foi feito
pelo software baseado nas respostas completas.

A escala a confiabilidade medida pelo alfa de Cronbach no pré teste foi de

0,90, indicando valores 6timos de consisténcia interna.

4.2 Andlise da aplicacéo do questionario

O instrumento traduzido foi aplicado em uma amostra de 135 enfermeiros que
atuavam em equipes de saude desenvolvendo de alguma maneira a lideranca.
Tabela 2 - Caracterizacdo dos enfermeiros quanto a faixa etaria, cargo, nivel

académico, jornada de trabalho e anos de atuagdo como enfermeiro. Botucatu,
2017.

Caracteristica Frequéncia  Porcentagem
Faixa Etéaria %
20 a 25 anos 0 -

26 a 30 anos 28 20,7
31 a 35 anos 30 23
36 a 40 anos 28 20,7
41 a 45 anos 26 19,2
46 a 50 anos 12 8,8
51 a 55 anos 8 6,0
56 ou mais 2 1,5
Cargo

Assistencial 45 34
Chefe/Encarregado/Supervisor/RT 77 57
Diretor/Gerente 12 9,0
Nivel Académico

Somente graduagdo 16 12,6
Especialista 77 57
Mestre 35 25,9
Doutor 6 4.4
Jornada de Trabalho

30 horas semanais 19 14
36 horas semanais 24 17,7
40 horas semanais 62 46
Jornada dupla ( trabalha em mais de um local) 30 22,2

Anos de atuagdo como enfermeiro

de 1 a5anos 31 23,1
de 6 a 10 anos 35 25,4
mais de 10 anos 69 51,5

Legendas: RT:Responsavel Técnico
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Tabela 3 - Frequéncia da respostas dos enfermeiros (n=135) atribuidas aos itens
segundo os dominios da versédo adaptada do CEL, Botucatu, 2017.

Respostas

DF DP D NCND C CP CF

N N N N N N N

D1 Q1. Eu ajudo minha equipe a compreendera 0 2 0 1 54 20 57
importancia de seu trabalho para a eficiéncia
global da instituicdo

Q2. Eu ajudo minha equipe a compreender 0 1 0 2 55 15 62
como o seu trabalho se encaixa no todo

Q3. Eu ajudo minha equipe a compreender 0 1 1 2 56 29 46
como as metas e o0s objetivos do

departamento se associam com os de toda a

instituicdo

Q4. Eu ajudo os membros da minha equipea 0 1 0 1 42 15 76
perceber que eles sdo parte de um grande
time

Q5. Eu ajudo minha equipe a compreender o 0 0 1 1 56 14 63
propésito do que eles fazem no trabalho

Q6. Eu ajudo minha equipe a acreditar que 0 0 0 3 36 13 83
seu trabalho pode fazer diferenca nesta
instituicao

D2 Q7. Eu oferegco muitas oportunidades para 0 0 0 4 53 27 50
que minha equipe expresse suas opinides

Q8. Eu frequentemente consulto minha 0 1 0 2 54 20 58
equipe sobre questdes pertinentes ao
trabalho

Q9. Eu encorajo minha equipe a tomar a 0 1 0 5 51 19 59
iniciativa de expressar opiniées relacionadas
ao trabalho

Q10. Eu tomo decisdes conjuntamente com 0 2 1 7 39 34 52
minha equipe

Q11. Eu encorajo minha equipe a tomar O 2 2 4 58 32 37
decisdes importantes que sao diretamente
relacionadas ao trabalho

D3 Q12. Eu reconhego o bom trabalho da minha 0 1 2 2 47 17 66
equipe usando-o como exemplo para o0s
outros

Q13. Eu sempre demonstro confianca na 0 2 2 1 53 27 50
habilidade da minha equipe de realizar um
bom trabalho

Q14. Eu acredito que minha equipe é capaz 0 1 2 4 51 33 44
de lidar com tarefas desafiante

Q15. Eu me concentro no sucesso da minha 0 4 4 4 48 46 29
equipe em vez de me concentrar em suas
falhas

Q16. Eu acredito na habilidade da minha 0 0 0 3 61 31 40
equipe para aprender mesmo quando
cometem erros

Q17. Eu ajudo minha equipe a superar os O 0 0 3 60 20 52
obstaculos na realizacéo de seu trabalho

D4 Q18. Eu ajudo minha equipe a identificar o 0 0 1 5 66 16 47
que eles precisam para atingir suas metas de
trabalho

Q19. Eu ofereco oportunidades de 1 3 5 5 53 31 37
treinamento a minha equipe para que eles

possam executar seu trabalho

eficientemente

Q20. Eu sempre me certifico de que a minha 0 2 3 6 56 25 43
equipe disponha dos recursos necessarios
para um desempenho eficiente
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Q21. Eu ajudo minha equipe a desenvolver
boas relagBes de trabalho com as pessoas
que podem afetar o seu desempenho

D5

Q22. Eu tomo a atitude "resolvam os
problemas ou demitam-se” em relacdo as
dificuldades que surgem no trabalho da
equipe

45

Q23. Eu encorajo minha equipe a contatar
diretamente as pessoas das quais precisam
de informacdes

Q24. Para tornar minha equipe mais eficiente
em seu trabalho, eu mantenho regras e
regulamentos simples

Q25. Eu insisto que minha equipe siga
rigidamente as regras e procedimentos,
mesmo quando interfferem no  seu
desempenho

20 44 12 19 29 4

Q26. Eu estimulo minha equipe a realizar seu
trabalho & sua maneira

20 41 15 23 28 2

Q27. Eu encorajo minha equipe a contornar a
burocracia para fazer as coisas

14

16 51 10 17 19 8

Legenda:

DF: discordo Fortemente

DP: Discordo Parcialmente

D: Discordo

NCND: Néo concordo, nem discordo
C: Concordo

CP: Concordo Parcialmente

CF: Concordo Fortemente

Na tabela 4, a seguir, os cinco dominios da escala original sdo apresentados

por média e mediana das respostas, considerando que quanto maior o valor, maior o

comportamento empoderador do lider, sendo a escala tipo likert de um a sete.

Ao associar os resultados das tabelas 3 e 4, podemos perceber que o

dominio 5 apresenta menor média e mediana em relacédo aos demais.

Tabela 4: Média e mediana das respostas dos participantes por dominios da escala

LEB/CEL. Botucatu, 2017.

Pontuagdo LEB/item

Média £ dp Mediana (Min- Max)

Trabalho Significativo

Tomada de decisdo participativa
Confianga dos funcionarios
Facilitando o alcance de metas

Autonomia em relacdo a burocracia

Geral

5.91+0.69 6.00(3.80 - 6.70)
5.87+0.79  5.80(3.60 - 7.00)
5.81+0.81 5.80(2.70 - 7.00)
5.73+0.86  5.65(3.30 - 7.00)
4.60+0.70  4.50(2.80 - 6.70)
5.56 £0.58  5.50 (3.90 - 6.80)

Trabalho Significativo:ltens 1-6;

Tomada de Decisao participativa:ltens 7-11

Confianga dos funcionarios: Itens 12-17;

Facilitando o Alcance das Metas:Itens 18-21
Autonomia em Relag&o a Burocracia:ltens 22-27
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4.3 A validacao do questionario: propriedades psico meétricas

Os capitulos anteriores tracaram a jornada para o processo de traducdo da
escala para o Portugués do Brasil pelos juizes, analise da aplicacdo do questionario,
mas € importante salientar que o instrumento avalia um fenémeno social e
comportamental.

Para isso a validacdo do construto ocorreu mediante analise fatorial e
verificacdo da consisténcia interna dos fatores.

Validade

Neste estudo, procedeu-se a analise fatorial exploratéria a partir da estimacao
dos indices "Teste KMO" e "Teste de Bartlett ou esfericidade". Também foi avaliado
0s autovalores e scree-plot, andlise paralela de Horn, para definicdo do numero de
fatores a ser considerado além do percentual total de variancia explicada pelo
modelo. A matriz fatorial foi feita utilizando-se a rotacdo varimax®?.

Inicialmente, a Analise De Componentes Principais (ACP), um método
padrao de redugcdo de dados utilizado em muitos dos principais programas
estatisticos (por exemplo, SPSS e SAS), permitiu identificar as informacdes basicas
relativas a coeréncia entre as respostas dadas aos itens. Quatro dos cinco fatores se
ajustaram bem a amostra utilizada, o Dominio 5 (Autonomia em relacdo a
burocracia) ndo obteve bons resultados.

Em continuidade, foi analisada a matriz de correlacdo anti-imagem, que é
uma forma de obter indicios a cerca da necessidade de eliminacdo de determinada
variavel do modelo“®. Para o célculo, foi utilizada a Medida de Adequacdo da
Amostra, ou Measure of Sampling Adequacy (MSA), para cada variavel. Ao
considerar que, o pesquisador deve primeiro analisar os valores do MSA para cada

variavel individualmente e excluir as que se encontram no dominio inaceitdvel com
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valores inferiores a 0.75 e que quanto maiores forem os valores do MSA, melhor
sera a utilizacdo da Analise Fatorial®®.

Os itens 1, do fator 1, e os itens 22, 23, 25, 26 e 27, do fator 5, ndo atingiram
uma boa adequacédo para essa amostra, a partir da analise da anti-imagem da matriz
de correlacao, e foram retirados das analises posteriores.

A partir deste ponto foram observados alguns critérios para a escolha do
namero de fatores. Os primeiros foram o Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o Teste de
Esfericidade de Bartlett. A Tabela 5 apresenta estes resultados.

Tabela 5: Valores de KMO e esfericidade de Bartlett

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacgdo de amostragem. ,893
Teste de esfericidade de Bartlett | Aprox. Qui-quadrado | 1544,590
df 210
Sig.(p) ,000

Em seguida, foi observado o numero de fatores segundo o Scree Plot, o
critério de Kaiser-Guttman, mais conhecido como eigenvalue > 1, e a Analise
Paralela de Horn, tendo como solucdo mais parciomoniosa de 4 fatores entre o

ajuste dos dados e a teoria. Figuras 1 e 2.
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Figura 1: Scree Plot dos autovalores (eixo y) e numero de fatores da matriz (eixo x)
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Niamero de fator
O Gréfico Scree Plot mostra o nimero de componentes fatoriais extraidos em
relacdo aos autovalores (eingenvalues). Na andlise do gréfico , € possivel observar
quais fatores apresentam maiores eingenvalues, sendo, portanto, responsaveis por
uma maior variancia explicada.
Valores confirmados pela analise paralela de Horn, na figura 2 a seguir e
considerado um procedimento adequado para determinar o niumero de fatores a

serem retidos®>®7,
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Figura 2: Analise Paralela de Horn para retencéo de fatores
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Na tabela 6 é possivel visualizar os quatro fatores extraiveis da andlise e seus
autovalores (eingenvalues) que representam o quanto da variancia € explicada pelo
fator. Em outras palavras, a analise apontou a existéncia de 4 fatores que explicam
62% da variancia explicada, sugerindo que os 21 itens pudessem estart incluidos em
quatro dominios.

Na AFE, a variancia explicada refere-se a porcentagem de varidncia comum
que um fator, ou um conjunto de fatores, consegue extrair de um determinado

conjunto de dados®?.
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Tabela 6: Retencdo de fatores segundo valores dos eigenvalues (Total) e

porcentagem da variancia total explicada. Botucatu, 2017.

Variancia total explicada

Somas de extragao de Somas rotativas de carregamentos ao
Valores préprios iniciais carregamentos ao quadrado quadrado
% de % % de % % de %
Fator Total varidncia  cumulativa Total  varidncia  cumulativa Total variancia cumulativa
1 9,242 44,010 44,010 8,799 41,898 41,898 3,139 14,948 14,948
2 1,431 6,812 50,822 1,015 4,833 46,731 2,964 14,112 29,060
3 1,269 6,041 56,863 754 3,593 50,323 2,752 13,107 42,167
4 1,087 5,175 62,038 ,631 3,006 53,329 2,344 11,162 53,329
5 ,932 4,439 66,477
6 ,828 3,945 70,422
7 ,756 3,601 74,023
8 ,705 3,358 77,381
9 ,617 2,939 80,320
10 ,588 2,798 83,118
11 ,510 2,430 85,548
12 457 2,177 87,725
13 ,449 2,140 89,864
14 ,362 1,726 91,590
15 ,346 1,648 93,238
16 ,330 1,573 94,811
17 ,299 1,425 96,236
18 ,265 1,262 97,499
19 ,209 ,994 98,493
20 ,179 ,852 99,344
21 ,138 ,656 100,000

Método de Extracdo: Fatoragao de Eixo Principal.

Em continuidade, foram realizadas a rotacéo ortogonal Varimax e a fatoracao
dos eixos fatoriais (Principal Axis Factoring, PAF) obtendo-se as cargas fatoriais dos

quatro fatores, conforme a Tabela 7.
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Tabela 7: Matriz das cargas fatoriais para cada item segundo os quatro fatores
extraidos do novo arranjo estabelecido da escala de Comportamento Empoderador
do Lider (CEL). Botucatu, 2017.

Fator

q4 798
q2 712

g3 644

a5 494

ql4a 698

q13 ,599

ql6 553

q15 524

920 495

q19 414

q18 632

q21 625

q17 516

924 488

g6 466

ql2 452

a8 653
a9 649
qll 499
q7 468
q10 451

Método de Extragdo: Fatoracéo de Eixo Principal.
Método de Rotacgao: Varimax com Normalizagao de Kaiser

a. Rotacéo convergida em 10 iterac@es.

Dessa forma, foram mantidos apenas 21 itens do instrumento original, com
uma nova disposi¢do e agrupamento dos itens, apos andlise fatorial, suscitando em

similaridades e renomeacédo para os dominios. Quadro 9.
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Quadro 9: Similaridades entre os itens existentes por dominio da escala original e
dos fatores (dominios) extraidos da verséo traduzida. Botucatu, 2017.

Escala LEB (inglés) Fatores da escala CEL Similiridades
Dominios Itens Fatores Iltens Fatores Iltens
Trabalho Significativo laé6 Fator 1 2,3,4,5 Fator 1 2,3,4,5
Tomada de Decisao 7all Fator 4 7,8,9,10,11 Fator 4 7,8,9,10,11

participativa

Confianca dos 12 a 17 Fator 2 13,14,15,16,19,20 | Fator 2 13,14,15,16
funcionarios

Facilitando o Alcance 18a?21 Fator 3 6,12,17,18,21,24 Fator 3 18, 21
das Metas

Autonomia emRelacdo 22 a 27 Fator 5 nenhum item - -
a Burocracia

Pela analise do quadro comparativo entre os cinco dominios (fatoramento) do
instrumento original e os fatores extraidos do instrumento traduzido temos que o
fator/dominio dois, se inverteria com o fator/dominio quatro.

Os gquatro fatores foram definidos como dominios, a op¢do da nomenclatura
dos dominios foi realizada pelas pesquisadoras, com base no documento em inglés
e na avaliacdo semantica e similaridades entre os itens.

Dessa forma, em funcédo dos resultados foram estabelecidos os sseguintes
dominios:

Dominio 1: Trabalho Significativo
Dominio 2: Tomada de Deciséo participativa
Dominio 3: Confianca dos funcionarios

Dominio 4: Facilitando o Alcance das Metas
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Confiabilidade

A confiabilidade pode ser medida através da medida da consisténcia interna
que mede a relagéo de um item com o outro®?.
Tabela 8: Resultados da confiabilidade interna (alfa de Cronbach) de cada dominio

do questionario, assim como o0 numero de itens e novo arranjo por dominio.
Botucatu, 2017.

Nova
Dominios Itens nimeragéo
Itens

1. Trabalho 2. Eu ajudo minha equipe a compreender como o seu trabalho se encaixa no todo 1 0,87
Significativo 3. Eu ajudo minha equipe a compreender como as metas e os objetivos do departamento 2

se associam com os de toda a instituicdo

4. Eu ajudo os membros da minha equipe a perceber que eles s&o parte de um grande 3

time

5. Eu ajudo minha equipe a compreender o proposito do que eles fazem no trabalho
2. Tomada de 6. Eu ajudo minha equipe a acreditar que seu trabalho pode fazer diferenca nesta 5 0,82
Deciséo instituiao
participativa 7. Eu oferego muitas oportunidades para que minha equipe expresse suas opiniées 6

8. Eu frequentemente consulto minha equipe sobre questdes pertinentes ao trabalho 7

9. Eu encorajo minha equipe a tomar a iniciativa de expressar opinides relacionadas ao 8

trabalho

10. Eu tomo decisdes conjuntamente com minha equipe 9
3. Confianga dos  13. Eu sempre demonstro confianca na habilidade da minha equipe de realizar um bom 10 0,82
funcionarios trabalho

14. Eu acredito que minha equipe € capaz de lidar com tarefas desafiante 11

15. Eu me concentro no sucesso da minha equipe em vez de me concentrar em suas 12

falhas

16. Eu acredito na habilidade da minha equipe para aprender mesmo quando cometem 13

erros

19. Eu oferecgo oportunidades de treinamento a minha equipe para que eles possam 14

executar seu trabalho eficientemente

20. Eu sempre me certifico de que a minha equipe disponha dos recursos necessarios 15

para um desempenho eficiente
4. Facilitando o 6. Eu ajudo minha equipe a acreditar que seu trabalho pode fazer diferenga nesta 16 0,83
Alcance das Metas instituicao

12. Eu reconhec¢o o bom trabalho da minha equipe usando-o como exemplo para 0s 17

outros

17. Eu ajudo minha equipe a superar os obstaculos na realizagdo de seu trabalho 18

18. Eu ajudo minha equipe a identificar o que eles precisam para atingir suas metas de 19

trabalho

21. Eu ajudo minha equipe a desenvolver boas relagdes de trabalho com as pessoas que 20
podem afetar o seu desempenho

24. Para tornar minha equipe mais eficiente em seu trabalho, eu mantenho regras e 21
regulamentos simples

Foram determinados os valores alfa de Cronbach para cada dominio.
Considerando que o coeficiente alfa de correlacdo, como um todo, mede um Unico

fenbmeno. Em casos em que os testes sdo destinados a mais de um atributo
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(subescalas ou dominios) o alfa deve ser determinado para cada um deles®?.

Tabela 9: Versédo final da escala Cmportamento empoderador do Lider para a
cultura brasileira com 21 itens. Botucatu, 2017.

Dominios Itens
1. Trabalho 1. Eu ajudo minha equipe a compreender como o seu trabalho se encaixa no todo
Significativo 2. Eu ajudo minha equipe a compreender como as metas e os objetivos do departamento

se associam com os de toda a instituicao
3. Eu ajudo os membros da minha equipe a perceber que eles s&o parte de um grande

time

4. Eu ajudo minha equipe a compreender o propésito do que eles fazem no trabalho
2. Tomada de 5. Eu ajudo minha equipe a acreditar que seu trabalho pode fazer diferenga nesta
Decisdo instituic&o

participativa 6. Eu ofereco muitas oportunidades para que minha equipe expresse suas opiniées

7. Eu frequentemente consulto minha equipe sobre questdes pertinentes ao trabalho

8. Eu encorajo minha equipe a tomar a iniciativa de expressar opinifes relacionadas ao
trabalho

9. Eu tomo decisdes conjuntamente com minha equipe

3. Confianca dos  10. Eu sempre demonstro confianca na habilidade da minha equipe de realizar um bom
funcionarios trabalho

11. Eu acredito que minha equipe é capaz de lidar com tarefas desafiante

12. Eu me concentro no sucesso da minha equipe em vez de me concentrar em suas
falhas

13. Eu acredito na habilidade da minha equipe para aprender mesmo quando cometem
erros

14. Eu ofereco oportunidades de treinamento a minha equipe para que eles possam
executar seu trabalho eficientemente

15. Eu sempre me certifico de que a minha equipe disponha dos recursos necessarios
para um desempenho eficiente

4. Facilitando o 16. Eu ajudo minha equipe a acreditar que seu trabalho pode fazer diferenca nesta
Alcance das Metas instituicao

17. Eu reconheco o bom trabalho da minha equipe usando-o como exemplo para os
outros

18. Eu ajudo minha equipe a superar os obstaculos na realizagdo de seu trabalho

19. Eu ajudo minha equipe a identificar o que eles precisam para atingir suas metas de
trabalho

20. Eu ajudo minha equipe a desenvolver boas relagées de trabalho com as pessoas que
podem afetar o seu desempenho

21. Para tornar minha equipe mais eficiente em seu trabalho, eu mantenho regras e
regulamentos simples
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A traducé&o do instrumento, apds seguir 0s passos de validacédo e autorizacao
pelo autor, a partir de uma versao em inglés, disponibilizou a escala para que fosse
usada no Brasil.

A primeira versao da escala LEB composta por 27 itens e cinco dominios, foi
desenvolvida nos EUA por um pesquisador de nacionalidade chinesa® que produziu
uma extensdo do construto empoderamento, baseando-se no trabalho de outros
dois pesquisadores®?.

Nas Ultimas décadas, autores®*2>2% com publicacdes sobre empoderamento
tém inovado, na tentativa de explicar esse tipo de lideranca a partir de abordagens
avaliativas baseadas em instrumentos como a escala LEB.

Inicialmente, o levantamento da literatura acerca do tema nos revela um
amplo niumero de pesquisas internacionais sobre a utilizacdo de instrumentos que
avaliam ou mensuram comportamentos de lideres. E a partir destes, seu uso em
profisses diversas, com destaque para a enfermagem ©10:1213.15-16.31)

Foi realizada ainda uma aproximag¢ao com o vasto tema: gerenciamento, mas
descrever toda a evolugcdo de pesquisas sobre o assunto em enfermagem seria
exaustivo, portanto, citamos na introducdo alguns autores (2122242527°28) oo
expertise na tematica em estudo.

Posteriormente a eleicdo do instrumento, foi realizada a adaptacao de acordo
com o modelo amplamente utilizado e proposto por Beaton®. Ao considerar que a
realizagcdo de uma simples traducdo ndo pode ser efetuada devido as diferencas
culturais e de linguagem e que se devem ponderar 0s aspectos técnicos, linguisticos
e semanticos®”, essa pesquisa engloba adaptacao transcultural e validade do

instrumento com objetivo de chegar ao instrumento final validado para uso no Brasil.
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Em publicacdes no Brasil, identificamos muitos textos, especialmente nos
altimos anos sobre adaptacdo transcultural e validacdo que tinham como objetivo
fornecer instrumentos compativeis com o idioma e uso correto dentro das areas
interessadas. Em uma busca nos periddicos classificados pela Coordenacdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES) comoQualis Al e A2 para a
area de Enfermagem, nos ultimos quatro anos, com o descritor "adaptacéo
transcultural" or "estudos de validacdo" and "escala”, encontramos dez artigos®"*
no periédico Acta Paulista de Enfermagem, 18 artigos®®? na Revista Latino
Americana de Enfermagem e 14%1%) na Revista da Escola de Enfermagem da
USP. Néao parece um numero grande, mas podemos considerar que desde 2013, em
torno de 42 instrumentos foram traduzidos e/ou validados.

Destes, todos tinham como descritor "estudos de validacao”, concomitante
aos demais descritores encontrados, sendo: quatro "comparacao transcultural”, seis
"psicometria”, sete "escalas", e na area gerencial como descritores haviam
“inteligéncia emocional”, "administracdo hospitalar", "lideranca”, "gestdo em saude",
"relagdes interprofissionais” e "ambiente de trabalho".

A primeira etapa para a adaptagdo transcultural do questionéario correspondeu
a traducdo do questionario para o portugués, gerando duas versfes, destas, a
realizacdo da sintese pelas pesquisadoras, as duas retro tradugbes e uma nova
sintese para a versdo submetida aos juizes.

A validacdo de conteudo foi realizada por um grupo de trés juizes
especialistas em enfermagem, com fluéncia na lingua inglesa. A participacdo de
profissionais/juizes com experiéncia em gerenciamento, enriqueceu o estudo, pois
tinham conhecimento acerca do construto avaliado: comportamento empoderador do

lider, esses aspectos foram determinantes para a andalise de equivaléncias.
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A analise pelo grupo de especialistas da avaliacdo de equivaléncias, envolveu
procedimentos qualitativos e quantitativos. A construcdo de uma planilha para a
avaliacdo de equivaléncias foi fundamental para oferecer agilidade e visualizacao
aos participantes, facilitando a analise das respostas e das observagcdes propostas
guando n&do concordavam com a traducéao.

No instrumento avaliado pelos juizes, a maior parte dos itens traduzidos
obtiveram consenso, cabe destacar que foram analisadas as propostas de itens sem
consenso para garantir a qualidade da verséo brasileira do questionario. O comité
deve assegurar as equivaléncias semantica, idiomatica, cultural e conceitual do
instrumento adaptado®.

A versado produzida pelo consenso de especialistas foi aplicada no pré teste,
sendo esta uma fase importante na adaptacéo transcultural, visando a avaliagcdo da
compreensao dos itens do instrumento traduzido e sua aceitabilidade™®”.

Neste estudo o pré teste foi empregado como um dos aspectos de avaliagdo
da equivaléncia e os resultados demonstraram que os itens foram totalmente
compreendidos pelos participantes. Essa etapa ndo mostrou haver necessidade de
exclusdo de itens, apenas ocorreram duas alteracbes no questionario soécio
epidemioldgico que antecedia a versao do questionario traduzido.

Dessa forma, a versao final da traducdo e adaptagéo transcultural do LEB,
produziu um instrumento brasileiro equivalente ao original, culturalmente adaptado,
destinado a mensurar o comportamento empoderador do lider entre enfermeiros.

Foi observada também a facilidade de conseguir as respostas por meio
digital, através do software Survey Monkey®. O instrumento, enviado aos
enfermeiros participantes, continha trés paginas, sendo a primeira, o TCLE, que o

dirigia para a proxima pagina ao declarar que concordava com 0s termos, seguido
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pelo questionario socio epidemioldgio e CEL, sendo a formatacdo gerada pelo
proprio software.

Essa ferramenta, facilitou a compilacdo dos dados, possibilitando que fossem
automaticamente transferidos para arquivos de Excel e posterior analises
psicomeétricas pelo profissional estatistico.

A escala foi aplicada entre profissionais de saude, enfermeiros da area de
abrangéncia do DRS VI - Bauru, que trabalhavam em instituicbes de saude publica
ou privada. Desenvolviam atividades assistenciais 34% de supervisdo/chefia 57%.
Considerando que uma das atribuicdes intrinsecas do enfermeiro é a lideranca™®® e
a aplicacdo do instrumento em um contexto variado de exercicio profissional péde
contribuir para uma melhor verificacdo de resultados em relacdo ao comportamento
empoderador.

A anadlise dos dados soOcio epidemiolégicos evidenciou que 43% dos
enfermeiros tinham entre 31 e 40 anos, ndo sendo possivel calcular a média destes
valores devido as alternativas de respostas terem sido organizadas por faixas
etarias. Foi encontrado também que 46% dos participantes trabalham 40h semanais,
57% tem especializacéo lato sensu e 26% estricto sensu (mestrado).

Valores semelhantes em uma pesquisa entre enfermeiros intensivistas em
relacdo a idade, onde 42% dos participantes tinham entre 30 e 39 anos, porém um
valor maior, de 81%, para aqueles com titulo de especializacéo lato sensu®®. Em
outro estudo sobre gerenciamento, a média de idade foi de 41,2 anos,e 67,9% dos
enfermeiros possuiam pés-graduacéo especializacéo lato sensu?,

No que se refere ao tempo de atuagcdo em enfermagem, 53,7% dos
respondentes tinham mais de dez anos de experiéncia, porém também néo foi

possivel calcular média ou mediana, devido uso de faixa etéria para o célculo,
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sugerindo que uma préxima pesquisa contenha como alternativa de respostas
abertas e exatas.

Na andlise estatistica, a média total das respostas da escala CEL,
considerando respostas do tipo Likert de 1 (discordo fortemente) a 7 (concordo
fortemente), foi de 5.91 e desvio padrdo (dp) 0.69, constatando um comportamento
empoderador. Em um estudo de autoavaliacdo entre enfermeiras no Canada, a
mesma escala teve uma média 4.84 e dp 1.27%7.

Ainda sobre as respostas dos participantes, podemos perceber que o quinto
dominio apresenta afirmativas contrarias a uma atitude empoderadora e portanto,
uma reversao das respostas. Esse dominio, apds andlise fatorial, foi praticamente
excluido. Corroborando ao fato de que enfermeiras brasileiras ndo consideram ter
atitudes que proporcionam autonomia em relacdo a burocracia.

A segunda etapa, trata-se de um processo complexo, onde foi necessario
comprovar as evidéncias de manutencdo de conteudo do questionario original, das
propriedades psicométricas para a populacéo brasileira.

Para além da traducdo, adaptacdo e aplicacdo do instrumento entre 0s
participantes, a literatura ressalta a importancia da validade e confiabilidade na
avaliacdo de instrumentos, na area de ciéncias sociais, especialmente aqueles que
avaliam percepcdes e atitudes®”.

Apds todo o processo de adaptacdo cultural foi necessario avaliar as
propriedades psicométricas da escala em portugués, aplicada aos participantes,
para avaliar seu emprego no contexto brasileiro.

A escala, objeto deste estudo, originalmente formulada a partir de outros
construtos sobre lideranca e empoderamento também foi submetida a analises

psicométricas para chegar a 27 itens, divididos em cinco dominios ou subescalas. A
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partir desse ponto, o autor utiliza a escala LEB com os funcionarios (subordinates) e
com 0Ss supervisores (supervisors) comparando os dados com experiéncias
empoderadoras e performance, respectivamente.

Tal relevancia, observada em publicacbes por autores em enfermagem que
utiizam tal escala para realizar comparacbes entre satisfacdo profissional e
desempenho da equipe de enfermagem©8131617),

A validacdo do construto ocorreu pela andlise fatorial exploratoria e a
confiabilidade por meio do alfa de Cronbach. Considera-se que a AFE € uma técnica
relativamente complexa que exige dos pesquisadores uma série de decisdes para se
obter uma estrutura fatorial adequada e que os pesquisadores, ao conduzirem AFEs,
apresentem detalhadamente os métodos utilizados, justificando suas escolhas®?, as
quais foram esmiucadas no referencial metodologico e explanadas em resultados
nesse estudo.

Neste estudo, procedeu-se a andlise fatorial exploratoria a partir da estimagéo
dos indices "Teste KMQO" e "Teste de Bartlett ou esfericidade". Também foi avaliado
os autovalores e scree-plot, analise paralela de Horn, para definicdo do nimero de
fatores a ser considerado além do percentual total de variancia explicada pelo
modelo. A matriz fatorial foi feita utilizando-se a rotacéo ortogonal varimax®®,

A utilizacdo da Medida de Adequacdo da Amostra possibilitou um consenso a
respeito dos itens que deveriam compor a matriz de andlise, constatou-se que 0s
fatores ndo se agruparam de forma idéntica ao original e ndo mantiveram o mesmo
namero de itens. Seguida pela AFE, confirmando a existéncia de quatro
fatores/dominios para a cultura brasileira, ao contrario de cinco como a estrutura
original da escala LEB em inglés.

A andlise fatorial demonstrou que os itens do instrumento ndo se mantiveram
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agrupados na estrutura original, porém, mostraram boa consisténcia interna quando
reagrupados.
Em resumo, todo 0 processo seguiu as etapas:
a) adaptacao transcultural
b) analise do IVC da escala traduzida apos avaliacédo dos juizes
C) pre teste
d) caracterizacao dos participantes (n=135)
e) andlise estatistica quanto as respostas dos participantes
f) Medida de Adequacdo da Amostra
g) Obtencéo dos valores de KMO e esfericidade de Bartlett
h) analise fatorial exploratéria: Scree Plot, AP de Horn, variancia explicada,
rotacdo ortogonal Varimax e a fatoragdo dos eixos principais (Principal Axis
Factoring, PAF)
Para a analise da consisténcia interna de uma medida psicoldgica, salienta-se
o indice de Cronbach e os utilizadores deste método tém-no sugerido como

conservador®?,

Os resultados apresentaram boa consisténcia interna para 0 novo
arranjo da escala com 21 itens e quatro dominios renomeados de acordo com a
semelhancia semantica do instrumento original.

Assim, o instrumento foi considerado valido para mensurar 0 comportamento

empoderador do lider enfermeiro.

A aplicacdo da escala resultou em dados de autoavaliacdo entre os entrevistados,
portanto essa pesquisa teve como viés apenas valores de comportamentos por enfermeiros

e que podem apresentar resultados diferentes quando aplicada aos liderados.
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A traducdo e adaptacdo transcultural da escala Leader Empowering
Behaviour originou um instrumento adaptado a cultura Brasileira. A avaliacdo das
propriedades psicométricas mostrou que a versao brasileira € confiavel e valida,
possui boa consisténcia interna para avaliar se o lider tem comportamentos
empoderadores. Ao verificar a validade de construto, pela analise fatorial, constatou-
se que os fatores ndo se agruparam de forma idéntica ao original e ndo mantiveram
0 mesmo numero de itens.

Ao final das andlises, a versado traduzida como escala do Comportamento
Empoderador do Lider (CEL) possui 21 itens distribuidos em quatro dominios,
reagrupados de acordo com o fatoramento dos dados.

A aplicacdo da escala possibilita a identificacdo de comportamentos
empoderadores por enfermeiros e ao associa-la com indicadores de satisfacéo
profissional, se caracteriza como uma ferramenta gerencial inovadora, tendo como
beneficios a melhoria da qualidade da assisténcia, a satisfacdo no trabalho e o
envolvimento da equipe.

A avaliacdo do seu uso na prética depende da conducdo de novos estudos
em diferentes contextos e realidades com a finalidade de consolidar o processo de

validagéo da nova configuracdo da referida escala.
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Anexo 1
Leader Empowering Behaviour Scale (LEB) by Hui (1994) ©

Please read the following statements and circle your answer using a 1 (Strongly
Disagree) to 7(Strongly Agree) scale.

Question Scale

1. My leader helps me understand the importance of my work to the overall
effectiveness of myorganization.

2. My leader helps me understand how my job fits into “the bigger picture.”

3. My leader helps me understand how the objectives and goals of my department
relate to that of the entire organization.

4. My leader helps me realize that | am a part of a larger team.
5. My leader helps me understand the purpose of what | do at work.

6. My leader makes me believe that my work can “make a difference” in this
organization.

7. My leader provides many opportunities for me to express my opinions.
8. My leader often consults me on issues pertaining to work.

9. My leader encourages me to take the initiative in expressing my job related
opinions.

10. My leader makes many decisions together with me.

11. My leader encourages me to make important decisions that are directly related to
my job.

12. My leader recognizes my good work by using it as an example for others.
13. My leader always shows confidence in my ability to go a good job.

14. My leader believes that | can handle demanding tasks.

15. My leader focuses on my successes rather than my failures.

16. My leader believes in my ability to improve even when | make mistakes.
17. My leader helps me overcome obstacles to my performance.

18. My leader helps me to identify what | need in order to achieve my performance
goals.
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19. My leader provides the opportunities for training so that | can perform effectively.

20. My leader always makes sure that | have the resources needed for effective
performance.

21. My leader helps me to develop good working relationships with those people who
can affect my performance.

22. My leader takes a “sink or swim” attitude towards the difficulties that arise in my
work.

23. My leader encourages me to contact directly the people from whom | need
information.

24. My leader makes it more efficient to do my job by keeping the rules and
regulations simple.

25. My leader insists that | rigidly follow rules and procedures even when they
interfere with my performance.

26. My leader allows me to do my job my way.

27. My leader encourages me to cut through bureaucracy to get things done.

Instructions:

Items 1-6: Meaningful Work

Items 7-11: Participatory Decision Making
Item 12-17: Confidence of employees

Item 18-21: Facilitating Goal Accomplishment
Item 22-27: Autonomy from bureaucracy

There are two reversed items: Items 22 and 25.
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Anexo 2
Leader Empowering Behaviour Scale (LEB). Adapted with permission.

Please read the following statement and circle your answer using a 1(strongly
disagree) to 7(strongly agree) scale

1. I help my staff understand the importance of their work to the overall
effectiveness of the organization

2. | help my staff understand how their job fits into the bigger picture

3. | help my staff understand how the objectives and goals of the department relate
to that of the entire organization

4. | help my staff realize that they are a part of a larger team

5. | help my staff understand the purpose of what they do at work

6. | help my staff believe that their work can make a difference in this organization
7. 1 give many opportunities to my staff to express their opinions

8. | often consult my staff on issues pertaining to work

9. | encouragemy staff to take the initiative in expressing job related opinions

10. I make decisions together with my staff

11. I encouragemy staff to make important decisions that are directly related to their
job

12. I recognize the good work of my staff by using it as an example for others

13. I always show confidence in my staff's ability to do a good job

14. | believe thatmy staff can handle demanding tasks

15. | focuson my staff's successes rather than on their failures

16. | believein my staff's ability to improve even when they make mistakes

17. 1 helpmy staff overcome obstacles in their performance

18. I help my staff identify what they need in order to achieve their performance
goals

19. | providemy staff with opportunities for training so that they can perform
effectively

20. | always make sure that my staff has the resources needed for effective
performance

21. | helpmy staff to develop good working relationships with those people

22. | take a “sink or swim” attitude towards the difficulties that arise in the work of my
staff
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23. | encourage my staff to contact directly the people from whom they need
information

24. To make my staff more efficient in their job, | keep the rules and regulations
simple

25. | insist that my staff rigidly follow rules and procedures even when they interfere
with their performance

26. | encourage my staff to their job their way

27. | encourage my staff to cut through bureaucracy to get things done

Instructions:

Items 1-6: Meaningful Work

Items 7-11: Participatory Decision Making
Item 12-17: Confidence of employees

Item 18-21: Facilitating Goal Accomplishment
Item 22-27: Autonomy from bureaucracy

There are two reversed items: ltems 22 and 25
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Anexo 3

Autorizagao do autor

Assunto  Fwd: sharing information

De MM &
Para mariamutro@bauru.sp.gov.br £
Data Hoje 14:54

Inicio da mensagem encaminhada

De: "Chun Hui" <chui@business.hku.hk>
Data: October 14, 2013 at 7:15:29 AM GMT-3
Para: "M M™ <maromutro@hotmail.com>

Assunto:RE: sharing information

Dear Maria
You have my permission and blessings. Good luck with it. Thanks.
Regards

Chun

Professor HUI, Chun, Phd

School of Business, KK Leung Building
University of Hong Kong

Pokfulam, Hong Kong

Tel: 3917-5138 Fax: 2858-5614

From: M M [mailto:maromutro@hotmail.com]
Sent: Friday, October 11, 2013 10:48 PM
To:chui@business.hku.hk

Subject: sharing information

Hi Mister Hui,

My name is Maria, I'm nurse from Brasil.

| will start my doctorade classes next year and the project is: 1. translate the leader
empowering behaviours questionnaire to Portuguese, then 2. apply the translation version to
nurses who works in emergency rooms.

| wrote this letter to ask your permission and share my results.

Regards

Maria
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C0A142017 hitps:vebmail frbunesp brAtar dClieat.dll? 32 scior —GHEE DWEY ITAS K&V iewMescaze&Prirt— e s&Mumbzr-6107 1&8Folded 2-0

De: "Chun Hui" <chuitbusiness.hku.hk:>
Para: "Wilza Carla Spiri" <wilza@fmb.unesp.br>
Data: 10/11/2017 02:01

Assunto: RE: Information

Feal free to use or adapt the measure. Good luck.

Thanks.

Negards

Chun

Prolessor HUIL, Chun, Phd

School of Business, KK Leung Building
University of Hong Kong

Pokfulam, Hong Kong

Tel: 3917-5138 Fax: 2858-5614

11KU: http:/fhub hku. hkfcris/rp/rp01069

http://orcid. org/0000-0002 -0260-193%

- — http.//academic.research.microsoft.comfAuthor/3701198

To: '87€ hitps:/ fscholar.google.com. hig/citations?user=md|MVI4AAAAIZ hi=en

Research Gale: hllps/ fwaww jesearchigale ne L/orofile/Chiun Hui

From: 'Wilza Carla Spiri [mailto:wilza@fmb.unesp.br]
Sent: Friday, November 10, 2017 9:43 AM

To: chui@business.hlw.hle

Subject: Information

Dear Professor Hui,

My name is Wilza I am Professor from Department of Nursing - State of Sao Paulo Univeristy in Brazil.

htps/avchma | fmbanesp brAMerdd Client d 17 Session=GX B8OV BV TASHENM ow=N cazagelPrint=Y2s&Murber=6£071 &Falded D=0 142
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10411/2017 https:ifwebmail fmb unesp brworl dClient dII? Se ssion=GXBEEQAVEYJ TASHEVIew=Message&Print=Yes&MNumber=64 07 1&Falderl D=0

I read your dissertation and papers that use it and I consider your research very important for nursing management.

I am a supervisor to a doctoral student (Maria Eugenia Guerra Mutro) who contacted you about your permission for
using the scale LEB for cross-cultural adaptation to Brazilian culture.

My question is about the possibility of adapting the scale to apply to the nurse leaders, because this is a reality of
Brazilian nurses.

So, we would like to know if we can start the statements like this:

"I help my staff understand the importance of their work to the overall effectiveness of the organization”
I am willing for any questions.

Thank you in advance.

Warm regards

Wilza

Wilza Carla Spir!
Profa. Adjunta
Departamenio de Enfermagem - FMB -UNESP
RN, PhD, Assoclate Professor
Department of Nursing - Botucatu Medical School
Unlv Estadual Paullsta
+55-14-38801320

http:{ flattes.cnpq.brf{7945918805559032
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Anexo 4

FACULDADE DE MEDICINA DE % Plabolformo
BOTUCATU -UNESP : asil

Fagm wl v Mretsr B Less
e L

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP
DADOS DO PROJETO DE PESQUISA
Titulo da Pesquisa: Validacdo e Aplicagdo da Versdo Brasileira da Escala Leader Empowering Behaviour -
LEB
Pesquisador: MARIA EUGENIA GUERRA MUTRO
Area Tematica:
Versdo: 1
CAAE: 34016614.9.0000.5411

Instituicio Proponente: Departamento de Enfermagem
Patrocinador Principal: Financiamento Propric

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 773.247
Data da Relatoria: 01/09/2014

Apresentacgio do Projeto:

Pesquisa para obtencdc do titulo de Doutor. Pesguisadora: MARIA EUGENIA GUERRA MUTRO.
ORIENTADORA: Dr. Wilza Carla Spiri. Do Departamento de enfen‘nagem.PERTINENCIA DO ESTUDO: O
gestor de enfermagem & responsavel pela tomada de medidas em areas administrativas de servicos de
salde. Algumas competéncias sdo necessarias para o desenvolvimento do trabalho gerencial & assistencial,
que incluem: lideranca, visio estratégica, empreendedorismo,

habilidades de comunicacio e negociacio. Entretanto, na literatura nacional sdo escassos os estudos nessa
perspectiva o que indica uma lacuna de conhecimento nesse campo, pois qual o comportamento do gerente
de enfermagem, que necessita desenvolver-se na lideranga sendo também lider para o empoderamento de
sua equipe? O presente estudo pretende contribuir para preencher essa lacuna ao considerar que &
necessaria utilizar

instrumentos capazes de mensurar o comportamento do lider para empoderar sua equipe.

METODOLOGIA PROPOSTA: Os participantes do estudo serdo os enfermeiros que atuam nas unidades
hospitalares na area de urgéncia e emergéncia da DRS VI — Bauru,estado de S3o0 Paulo. Os dados serio
coletados por meio da escala Leader Empowering Behaviour, versao brasileira, as respostas e informacdes
serdo traduzidas em numeros, estatisticamente para serem analisados e assim chegar a uma conclus3o.

Enderego: Chacara Butignalli . s/n

Baimmo:  Rubido Junior CEP: 1p.818-070
UF: 5P Municipio: BOTUCATU
Telefone: | 14)3880-1608 E-mail:  capellupi@fmb unesp br

Pagra 01 o= 03
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2 FACULDADE DE MEDICINA DE @ PlotofForma
BOTUCATU -UNESP Hrasil

B ek Mrete s e
- e

Continuagdo oo Parecer 773.247

METODOLOGIA DE ANALISE DE DADOS: FASE 1 Os passos metodoldgicos para traduc3o s3o baseados
em um instrumento para o processo de adaptacdo.Tradugdo do instrumento para a Lingua Porfuguesa.
Tradugdo do instrumento de volta para o idioma de origem {“Back Translation") Avaliag3o por um grupo de
juizes. Pre teste Essa etapa consiste na aplicacde do instrumento junto a um grupo de 14 sujeitos da
populacio-alvo, com a finalidade de assegurar se a versio adaptada preserva a equivaléncia com a versdo
original, além de detectar erros e verificar se as perguntas s3o0 compreensivas.

SUJEITOS DA PESQUISA: Pré-teste: 14 sujeitos (Aplicacdo do questiondrio traduzido)

Teste: 121 sujeitos (aplicacdo do questionanio validado.

INICIO: 01/09/2014. TERMING: 01/08/2016

ORCAMENTO: RE 9.000,00. Financiamento Proprio.

Objetivo da Pesquisa:
Traduzir, validar e aplicar a versio brasileira da escala “Leader Empowering Behaviour (LEB)" com
enfermeircs na area de urgéncia e emergéncia de uma regional de salde do estado de S3o Paulo.

Avaliagdo dos Riscos e Beneficios:
RISCOS:0s participantes podem apresentar sentimentos ndo empoderadores em relacio 3 sua equipe.
Beneficios: Traduzir e validar uma escala em inglés para a versao brasileira.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:
A Pesqguisa possui fundamentac3o cientifica.

Consideracdes sobre os Termos de apresentacio obrigatdria:

Apresenta a folha de rosto devidamente assinada;

Termo de Compromisso conforme a Resolugdo 466 de 12/2012.

TCLE clarc e em forma de cenvite, comunicando a estimativa do tempo gasto para a resposia do
guestionario.

A pesquisadora declara que, pelo fato de a pesquisa envolver um grande nimero de enfermeiros de
diferentes instituigdes plblicas e particulares e por ndo envolver local e horario de trabalho dos participantes
ndo sera possivel a autorizagdo de todas as instituicbes para a realizagdo da pesguisa.

Autorizac3o do Chefe do Departamento de Enfermagem.

Enderego: Chécara Bustignolli . s/n

Bairro: Rubido Junicr CEP: 18.615-070
UF: 5P Municipio: BOTUCATU
Telefone:  (14)3820-1608 E-mail: capeliup@fmb.unesp.br

Figina 02 d= 33
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@}2 FACULDADE DE MEDICINA DE =
— BOTUCATU -UNESP Brasil

Lk X iR Rl

Continuagdo do Parecer 773.247

Recomendagoes:
Aprovado

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:
Aprovado

Situacéo do Parecer:
Aprovado

Mecessita Apreciagao da CONEP:
WED]
Consideragbes Finais a critério do CEP:

Projeto de pesqguisa APROVADO, deliberado em reunido do CEP de 01 de setembro de 2014, sem
necessidade de envio 3 CONEP.

Solicitamos aos pesquisadores que apresentem ao CEP o “Relatdrio Final de Atividades™ ao final do estudo.

BOTUCATU, 01 de Setembro de 2014

Assinado por:
SILVANA ANDREA MOLINA LIMA

(Coordenador)
Enderego: Chacara Busignolli . s/n
Bairro: Rubido Junior CEP: 18618070
UF: 57 Municipio: BOTUCATU
Telefone:  (14)3830-1502 E-mail: capeliup@fmb.unesp br

Pagina 03 de 03
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Campums de Botucnty

unesp® s

MUDANGA DE TiITULO EM PROJETO DE PESQUISA*

Objetivo Académico: Tese de Doutorado

Titulo constante no parecer inicial de aprovacgéo; g

Behaviour para a (

Data da reunido do CEP que aprovou o parecer inicial: 01/09/2014

Declaramos que o trabalho ndo sofreu alteragbes nos objetivos efou conteddo
metodologico da época de apresentagdo para andlise do CEP.

%'4 I
e s b el Wiveow i, € ~ Prieadies
Momef atura original do Ch?ﬁ&dﬂl‘{ﬂ} anasﬁnmmﬁ% da| Crientado{a)

>

L=

* Projetos submetidos via Plataforma Brasil: preencher o formulirio. digitalizar e posiar no sistema
Platalorma Brasil (em Prajeto Aprovado clicar em Notificacio); a seguir protocolar o formulirio no
CEP que emitin o Parecer inicial de aprovagiio;

* Projetos submetidos anteriormente a Plataforma Brasil: preencher o formuldrio em duas vias ¢
pratocolar no CEP que emitin o Parecer inicial de aprovacio.

a ]
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Apéndice A
CARTA CONVITE - Avaliacdo do Comité de Juizes

INSTRUMENTO PARA AVALIACAO DA EQUIVALENCIA

ENTRE AS VERSOES ORIGINAL E TRADUZIDA DO

LEADER EMPOWERING BEHAVIOR (LEB)

Prezado(a)

Temos a honra de convida-lo (a) a participar desta pesquisa como juiz (a) do comité de
avaliacdo do procedimento de adaptacdo cultural, para a lingua portuguesa do Brasil, da
escala “LEADER EMPOWERING BEHAVIOUR” (LEB) .

Uma das etapas para a adaptacédo cultural de instrumentos consiste na comparagdo da
versdo original do instrumento com sua versdo traduzida e considerando o seu
conhecimento, experiéncia e atuacdo na area do estudo, gostariamos de convida-lo (a) a
fornecer sua colaboracéo na avaliacdo das equivaléncias

A avaliacdo dos juizes ao processo de adaptacao cultural se dara individualmente. Ser&a
analisada a concordancia dos juizes aos itens avaliados, que devera ser acima de 75%. Nao
atingido esta porcentagem na primeira rodada entre o grupo, sera realizada uma segunda
rodada dos itens que ndo atingiram a porcentagem de concordancia desejada. Havendo
necessidade, os juizes poderdo ser convidados a uma reunido de consenso presencial afim
de avaliar itens em que a porcentagem de concordancia nao foi alcancada.

Este estudo integra o Projeto de Doutorado desenvolvido no Programa de Pos-Graduacéo
do Departamento de Enfermagem da Universidade Estadual Paulista, UNESP.

O LEB é um instrumento que tem por objetivo analisar o comportamento empoderador dos
enfermeiros sobre sua equipe. E composto por 27 questbes distribuidas e organizadas em
cinco dominios:

1) Items 1-6: Meaningful Work;

2) Items 7-11: Participatory Decision Making;

3) Item 12-17: Confidence of employees;

4)ltem 18-21: Facilitating Goal Accomplishment

5) Item 22-27: Autonomy from bureaucracy.

Ressaltamos que posteriormente a coleta de dados, serdo realizadas andlises estatisticas
para avaliacdo da confiabilidade e validade do LEB recomendadas pela literatura
internacional.

Agradecemos antecipadamente sua atencao

Maria Eugenia Guerra Mutro Prof2 Dr2 Wilza Carla Spiri
Enfermeira - Doutoranda em Enfermeira - Professora Doutora
Enfermagem Depto. de Enfermagem

Depto. de Enfermagem UNESP-Botucatu

UNESP- Botucatu Orientadora

Pesquisadora
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Apéndice B
Planilha para avaliacdo das equivaléncias pelos jui  zes

INSTRUCOES PARA REALIZACAO DA AVALIACAO DA EQUIVALE NCIA
ENTRE AS VERSOES ORIGINAL E TRADUZIDA DO
LEADER EMPOWERING BEHAVIOR (LEB)

Para realizar a avaliagdo das equivaléncias semantica, idiomatica, conceitual e
cultural de cada item, vocé tera disponivel o material contendo:

» Anexo 1: verséo original do Leader Empowering Behavior (LEB)

* Versfes: Tradugdo 1 (T1) Tradugdo 2 (T2) instrumento traduzido por dois
tradutores com fluéncia na lingua inglesa;

* Versdo: Sintese T1 + T2 (T1+2)

* VersOes: Retro traducdo 1 e Retro traducdo 2. Consiste na traducao da
sintese das versfes (T1+2) de volta para sua lingua original, o inglés.

Ao analisar as equivaléncias semantica, idiomatica, cultural e conceitual dos itens do
instrumento, considere as orientagfes:

Semantica : significado das palavras;

Idiomética : expressdes coloquiais;

Cultural : situacdes cotidianas e

Conceitual : palavras com significados culturais diferentes.

Portanto, utilize a escala abaixo para avaliar estes critérios, assinalando um X no campo
correspondente:

Concordo

N&o concordo

Caso assinale nao concordo, por favor, faca sugestdes quanto as alteracdes que
julgar pertinentes no espago disponivel.

A lista de itens a seguir correspondente as versdes do modelo original (O) e
traduzido (T)

Titulo

(O)Leader Empowering Behaviour Scale (LEB) - by Hui (1994)

(T) Escala de comportamento empoderador do lider (CEL) por Hui (1994)
CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:
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Subtitulo

(O) Please read the following statement and circle your answer using a 1(strongly

disagree) to 7(strongly agree) scale

(T) Por favor, leia as seguintes afirmagfes e circule sua resposta utilizando uma
escala de 1 (discorda fortemente) a 7 (concorda fortemente).

CONCORDO

NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica

Equivaléncia idiomatica

Equivaléncia cultural

Equivaléncia conceitual

Comentarios:

Questodes:

1. (O) I help my staff understand the importance of their work to the overall
effectiveness of the organization

(T) Eu ajudo minha equipe a compreender a importancia de seu trabalho para

a eficiéncia global da institui¢ao.

CONCORDO

NAO CONCORDO

Equivaléncia seméantica

Equivaléncia idiomatica

Equivaléncia cultural

Equivaléncia conceitual

Comentarios:

2. (O) I help my staff understand how their job fits into the bigger picture

(T)Eu ajudo minha equipe a compreender como o seu trabalho se encaixa no

todo.

CONCORDO

NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica

Equivaléncia idiomatica

Equivaléncia cultural

Equivaléncia conceitual

Comentérios:

3. (O) I help my staff understand how the objectives and goals of the department

relate to that of the entire organization

(T) Eu ajudo minha equipe a compreender como as metas e 0s objetivos do

departamento se associam com os de toda a instituicao

CONCORDO

NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica

Equivaléncia idiomatica

Equivaléncia cultural

Equivaléncia conceitual

Comentérios:
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4. (O) I help my staff realize that they are a part of a larger team
(T) Eu ajudo os membros da minha equipe a perceber que eles sao parte de
um grande time

CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

5. (O) I help my staff understand the purpose of what they do at work
(T) Eu ajudo minha equipe a compreender o proposito do que eles fazem no
trabalho

CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

6. (O) I help my staff believe that their work can make a difference in this
organization

(T) Eu ajudo minha equipe a acreditar que seu trabalho pode fazer diferenca
nesta instituicao

CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual
Comentarios:

7. (O) | give many opportunities to my staff to express their opinions
(T) Eu ofereco muitas oportunidades para minha equipe expressar suas
opinides

CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:
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8. (O) I often consult my staff on issues pertaining to work

(T) Eu frequentemente consulto minha equipe sobre problemas pertinentes ao
trabalho.

CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

9. (O) I encourage my staff to take the initiative in expressing job related opinions

(T) Eu encorajo minha equipe a tomar a iniciativa de expressar opinides
relacionadas ao trabalho.

CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

10.(O) I make decisions together with my staff

(T) Eu tomo decisdes juntamente com minha equipe
CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

11.(0) I encourage my staff to make important decisions that are directly related to
their job
(T) Eu encorajo minha equipe a tomar decisdes importantes que Ssao

diretamente relacionadas ao trabalho
CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:
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12.(0O) I recognize the good work of my staff by using it as an example for others

(T) Eu reconheco o bom trabalho da minha equipe usando-o como exemplo
para os outros.

CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

13.(0O) I always show confidence in my staff’s ability to do a good job

(T) Eu sempre demonstro confianca na habilidade da minha equipe de realizar
um bom trabalho.

CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

14.(0) I believe that my staff can handle demanding tasks.

(T) Eu acredito que minha equipe é capaz de lidar com tarefas dificeis.

CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

15.(0O) I focus on my staff's successes rather than on their failure.

(T) Eu me concentro no sucesso da minha equipe em vez de me concentrar
em suas falhas.

CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:
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16.(0) I believe in my staff’s ability to improve even when they make mistakes

(T) Eu acredito na habilidade da minha equipe de aprender com seus erros
CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

17.(0) I help my staff overcome obstacles in their performance

(T) Eu ajudo minha equipe a superar os obstaculos na realizacdo de seu
trabalho

CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

18.(0) I help my staff identify what they need in order to achieve their performance
goals

(T) Eu ajudo minha equipe a identificar suas necessidades para que atinja

suas metas de trabalho/ de desempenho
CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

19.(0) | provide my staff with opportunities for training so that they can perform
effectively

(T) Eu ofereco oportunidades de treinamento a minha equipe para que eles
possam executar seu trabalho eficientemente.
CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia seméantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual
Comentarios:
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20.(0) | always make sure that my staff have the resources needed for effective
performance
(T) Eu sempre me certifico de que a minha equipe disponha dos recursos

necessarios para um bom desempenho.
CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual
Comentarios:

21.(0) | help my staff to develop good working relationships with those people
(T) Eu ajudo minha equipe a desenvolver boas relacdes de trabalho com as

pessoas que podem afetar seu desempenho.
CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual
Comentarios:

22.(0) | take a “sink or swim” attitude towards the difficulties that arise in the work
of my staff

(T) Eu tomo a atitude “resolvam os problemas ou demitam-se” /Tomo atitude
do “nadar ou afundar” em relacéo as dificuldades que surgem no trabalho da
minha equipe.

CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia seméantica
Equivaléncia idioméatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

23.(0) | encourage my staff to contact directly the people from whom they need
information

(T) Eu encorajo minha equipe a contatar diretamente as pessoas das quais
precisam de informacdes

CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:
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24.(0) To make my staff more efficient in their job, | keep the rules and regulations
simple
(T) Para tornar minha equipe mais eficiente em seu trabalho, eu mantenho

regras e regulamentos simples.
CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

25.(0) I insist that my staff rigidly follow rules and procedures even when they
interfere with their performance

(T) Eu insisto que minha equipe siga rigidamente as regras e procedimentos,
mesmo que interfiram em seu desempenho
CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia seméantica
Equivaléncia idioméatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

26.(0) | encourage my staff to their job their way

(T) Eu estimulo minha equipe a realizar seu trabalho a sua maneira.
CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:

27.(0) | encourage my staff to cut through bureaucracy to get things done

(T) Eu encorajo minha equipe a contornar a burocracia para fazer as coisas
CONCORDO NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica
Equivaléncia idiomatica
Equivaléncia cultural
Equivaléncia conceitual

Comentarios:
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(O) Instructions:

Items 1-6: Meaningful Work

Items 7-11: Participatory Decision Making
Item 12-17: Confidence of employees

Item 18-21: Facilitating Goal Accomplishment
Item 22-27: Autonomy from bureaucracy

(T) Instrucoes:

Itens 1-6: Trabalho Significativo

Itens 7-11: Tomada de Decisao participativa
Itens 12-17: Confianga dos funcionarios

Itens 18-21: Facilitando o Alcance das Metas
Itens 22-27: Autonomia em Relag&o/para contornar a Burocracia
Ha dois itens reversos: Itens 22 e 25.

CONCORDO

NAO CONCORDO

Equivaléncia semantica

Equivaléncia idiomatica

Equivaléncia cultural

Equivaléncia conceitual

Comentérios:
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Apéndice C
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

O Sr(a) esta sendo convidado a participar de uma pesquisa chamada
Validacéo e aplicacédo da verséo brasileira da Escala “Leader Empowering Behaviour
- LEB”, aplicada entre os enfermeiros que atuam da regional de saude DRS - VI do
estado de Séo Paulo.

A pesquisa consta de algumas perguntas sobre como determinados
comportamentos de lideres no ambiente de trabalho podem favorecer o trabalho da
equipe de enfermagem. Para a realizacdo deste estudo, solicitamos a sua
colaboracdo, respondendo a ficha de caracterizacdo soécio- epidemiolégica e a
escala traduzida: "Comportamento Empoderador do Lider - CEL".

Enviados via e-mail, com formatacdo para o consentimento on line (Survey
Monkey). O preenchimento durard no maximo 20 minutos.

O conhecimento desses dados permite relacionar o comportamento do lider
com melhorias na qualidade do cuidado.

Caso vocé nado queira participar da pesquisa, é seu direito e isso nado vai
interferir no seu trabalho. Vocé podera retirar seu consentimento em qualquer fase
da pesquisa sem nenhum prejuizo.

E garantido total sigilo do seu nome em relacdo aos dados relatados nessa
pesquisa.

Qualguer duvida vocé podera entrar em contato com o Comité de ética em
pesquisa através do fone: 14-3880 1608

Orientador: Wilza Carla Spiri, Av. Prof Montenegro, Distrito de Rubido Junior, s/n,
CEP:18618-970, Botucatu, SP. E-mail:wilza@fmb.unesp,br

Pesquisador: Maria Eugenia Guerra Mutro, Rua Vivaldo Guimarées, n° 4-34, Jardim
Estoril CEP:17016-070, Bauru-SP fone: (14) 3104-1510. E-mail:
maromutro@hotmail.com
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Apéndice D

Questionario Socio Epidemiologico

1.Nivel académico do enfermeiro:

Somentegraduacao
Especialista

Mestre

Doutor

N&o é enfermeiro

2.ldade

o

O O O0OO0OO0Oo

o

20 a 25 anos
26 a 30 anos
31 a 35 anos
36 a 40 anos
41 a 45 anos
46 a 50 anos
51 a 55 anos
56 anosoumais

3.Jornada de trabalho

o
o
o
o

30 horas semanais
36 horas semanais
40 horas semanais
Jornada dupla (trabalha em mais de um local)

4.Vocé atua como enfermeiro(a) ha quantos anos?

o
o
o
o

>de 1 ano

De 1 a5 anos
De 6 a 10 anos
Mais de 10 anos

5.Como enfermeiro e também lider, vocé tem alguma denominacao
formal para o cargo na equipe que atua?

o

O O O0OO0OO0OO0OO0oOOo

Chefe

ResponsavelTécnico

Gerente

Diretor

Supervisor

Encarregado

Assistencial

2 cargos: Cargo de chefia + Responsavel Técnico
N&o atua como enfermeiro em uma equipe



