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Resumo

O estudo objetiva verificar o impacto das variaveistema de recompensa e acesso as
informacBes sobre o desempenho individual (antetesle noempowermenpsicoldgico
segundo o modelo de Spreitzer (1995), e o seuxeefi@ eficacia gerencial (consequente)
aferida pelo alcance das metas estabelecidas tnsaisde recompensa, em uma empresa
multinacional. Fundamenta-se o estudo no modeloaitwral deempowermenpsicoldgico de
Spreitzer (1995) e da sua rede estrutural utilimasdvariaveis antecedentes (sistema de
recompensa e acesso as informacdes) cmpots e uma variavel consequente (eficacia
gerencial) comooutput O constructo da pesquisa consubstancia-se decpealizacdes
realizadas por Spreitzer (1995) e Lawler Ill (200Besquisadescritiva com abordagem
quantitativa foi realizada em empresa multinaciaebrigem americana, com uma unidade
fabril instalada no Sul do Brasil. O questionagiGado aos empregados desta unidade fabril
foi adaptado de Spreitzer (1995), e contém 24 Gassiechadas com escdlikert de sete
pontos. Na andlise dos dados aplicou-se a técrmitatistica de regressao linear com a
utilizacdo dosoftware Statistical Package for Social Scienc€PSS) Os resultados da
pesquisa evidenciam a presenca das dimensfes dgetémmia, significado, impacto e
autodeterminacdo dempowermenpsicoldgico. A eficacia gerencial da empresa,iddepelo
alcance das metas estabelecidas no sistema de pewssan ndo demonstrou relacdo
significante com as dimensdes dmpowermenpsicoldgico. Conclui-se que o sistema de
recompensa e 0 acesso as informagBes sobre o d@d®nndividual impactam no
empowermenpsicologico e se refletem parcialmente na eficgerancial da empresa.
Palavras-chave Sistema de Recompensa. Acesso as informacgfee stdgempenho
individual. EmpowermenPsicolégico. Eficacia Gerencial.
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Abstract

The goal of this study is to investigate the impzEdhe variables reward system and access to
information on individual performance (background)the psychological empowerment
according to the model of Spreitzer (1995), and etfect on managerial effectiveness
(consequent) as measured by the achievement o$ gealout in the reward system in a
multinational company. The study is based on thelpslogical empowerment conceptual
model of Spreitzer (1995) and its structure usesitwlependent variables (reward system and
access to information) as input and a consequenabla (managerial effectiveness) as
output. The construct of the research is consiéteperationalizations done by Spreitzer
(1995) and Lawler Il (2003). A descriptive resdarwith quantitative approach was
performed on a multinational company of Americaigior with a factory plant located in
southern Brazil. The questionnaire sent to empleydehis plant was adapted from Spreitzer
(1995), and contains 24 multiple choice questidnsewen points in Likert scale. In the data
analysis, the statistical technique of linear regi@ was applied using the Statistical Package
for Social Sciences (SPSS). The survey results sti@wvpresence of dimensions of the
competence, meaning, impact and self-determinatfopsychological empowerment. The
company's managerial effectiveness, as measurdigebgchievement of goals established in
the reward system, showed no significant relatignshth the psychological empowerment
dimensions. It was conclude that the reward system the access to information on
individual performance impact on the psychologmapowerment and are reflected partly in
the company's managerial effectiveness.

Keywords: Reward System. Access to information on indivichexformance. Psychological
Empowerment. Managerial Effectiveness.

1. Introducao

As organizagbes vém buscando novas maneiras darsgem mais competitivas e
eficientes nos seus processos. Uma das maneiragodquistar esta eficiéncia e
competitividade esta na preocupagdo com seus eagwegsobretudo com sua remuneracao.
Acredita-se que uma melhor remuneracéo tende & lgena-estar, motivacéo para o alcance
dos objetivos estratégicos e maior comprometimeoio o negocio (NUNES, 2008).

Vieira e Pacheco (2004) mencionam que, por meioddasandas sociais, politicas e
econdmicas, as empresas perceberam que a comgativdos seus produtos e servigos esta
diretamente ligada a produtividade e motivacdo passoas que as compdem. Nesta
perspectiva, os gestores tém voltado suas atempgiaso desenvolvimento de politicas de
incentivo aos seus empregados no intuito de médsa-

Independente do nivel de escolaridade e das inf@i@sague recebem, os empregados
agem por estimulos. Assim, se receberem vantageaggalizar uma determinada atividade,
entdo vao executa-la. As organizacdes buscamautpialiticas de incentivo para estimular os
individuos. Os estimulos podem ser na forma defidssdelegacéo de direitos de decisao, de
incentivos monetarios ou de avaliacdo de desempedhadual (CICHELERO, 2004).

Os incentivos utilizados para influenciar os indivds podem ser de natureza negativa
ou positiva. Os incentivos negativos ou puni¢céegadde um acontecimento que resulta na
reducdo da satisfacdo ou anseio pessoal. Em cartidap os incentivos positivos ou prémios
sao frutos de acontecimentos que resultam em nsaisfacdo pessoal, sendo que estes
incentivos ndo podem ser obtidos sem a permanénci@ntrada destes individuos na
organizacdo (ANTHONY; GOVINDARAJAN, 2002).

Existem varias maneiras de recompensar e incentisaempregados, dentre elas
Nascimento, Reginato e Lerner (2008) citam: treiatim concessdo de bolsas de estudo,
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promocao por meio da ocupacéo de uma funcédo quermreapior responsabilidade, presentes
aos colaboradores que se destacam no ambienteabl@hty, dentre outras. Griffin e
Moorhead (2006, p. 166) afirmam que as recompetsasstituem-se, por exemplo, de
muitos incentivos que as organizagfes oferecenempsegados nos contratos psicoldgicos.
Atendem também a algumas necessidades que osrarno® buscam satisfazer por meio da
escolha de condutas de trabalho”.

O sistema de recompensa adotado por uma empr@senesso na complexidade do
comportamento humano. Esta complexidade residecipaimente no grande numero de
variaveis que estdo envolvidas, mesmo em situagdasvamente simples (BERGAMINI,
1982, p. 31). Aduz ainda que as variaveis que afelisetamente o comportamento humano
podem ser dividas em individuais e ambientais. Asaveis individuais “dizem respeito a
toda a bagagem inata, mais as experiéncias adapliaid longo das varias fases evolutivas,
tais como infancia, a adolescéncia e a fase adaltaada um”. As variaveis comportamentais
“abrangem todos o0s possiveis eventos extrinsecomdadduo, tais como grupo social,
cultura, fatores do meio ambiente fisico propriar@elito e muitissimos outros”.

As varidveis comportamentais estdo diretamente cicgladas a motivacao.
Nascimento e Reginato (2009, p. 185) afirmam quemt@ivacdo esta relacionada aos
objetivos e caracteristicas pessoais. Assim, el ger considerada um fator caracteristico e
intrinseco a esséncia do ser humano”. Os autoraaden ainda que, “0 desempenho dos
funcionéarios na realizacdo de suas tarefas poskgdo com as teorias motivacionais, cujos
propodsitos sdo melhorar a compreensao das raz@éesstjmulam pessoas a desempenharem
melhor as suas atividades”.

No caso especifico da Teoria do Nivel de Aspiragiordada na Teoria Psicologica
Motivacional, que é a Teoria Psicoldgica que funelata este estudo, esteempowerment
em suas diversas aplicacfes. etpowermentrepresenta 0s aspectos psicologicos dos
empregados, que correspondem as necessidadesdi@dévipara obter uma sensacao de
controle em relacdo a tarefa desempenhada, sobreimdexperiéncia de trabalho destes
individuos (SPREITZER, 2007).

Blanchard, Carlos e Randolph (2001, p. 15) destapaenoempowermenté crucial
para as empresas se tornarem competitivas no mimslmegoécios. [...] para as empresas
serem bem sucedidas no novo mundo dos negociosemdbdros da equipe devem sentir que
trabalham em beneficio proprio e que tém papéisoitaptes”. Oempowermeng “uma
‘tecnologia de ponta’ que fornece tanto a vantagetratégica que as empresas estéo
procurando quanto a oportunidade que seus funaisnéstdo procurando” (BLANCHARD;
CARLOS; RANDOLPH, 2001, p. 17).

A remuneracdo se reflete no comportamento e navagditdb dos empregados
detectados por meio do sistema de recompensaeendowermenpsicoldgico. O acesso as
informacdes sobre o desempenho individual repercide niveis de desempenho da
organizacdo e no alcance da eficicia organizacidimatalece-se assim a ideia de que é
necessario analisar o comportamento dos empregpdos melhorar 0 desempenho
organizacional e € nesta perspectiva que as emspcesaecam a utilizar novos conceitos e
metodologias que tém como base teorias psicologicdizacionais.

Nesse sentido, busca-se responder a seguinte guestadadora da pesquisa: Qual o
impacto das variaveis sistema de recompensa ecaasssformacdes sobre o desempenho
individual (antecedentes) no empowerment psicotbgeagundo o modelo de Spreitzer (1995)
e qual seu reflexo na eficacia gerencial (consdaqlieaferida pelo alcance das metas
estabelecidas no sistema de recompensa? Assinetivolijo estudo é verificar o impacto das
variaveis sistema de recompensa e acesso as igiemaobre o desempenho individual
(antecedentes) nempowermenpsicoldgico segundo o modelo de Spreitzer (198%),seu
reflexo na eficacia gerencial (consequente) afepela alcance das metas estabelecidas no
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sistema de recompensa, em uma empresa multinacional

Este estudo demonstra sua relevancia ao proporciapgo conhecimento a
contabilidade gerencial, por meio da interdisciglidade. Abordam-se as relacdes do sistema
de recompensa e acesso as informacfes sobre o pedemindividual noempowerment
psicolégico e seu reflexo na eficacia gerencial dmse nas teorias psicolédgicas, sobretudo
na Teoria do Nivel de Aspiracao, utilizando-se dmlelo conceitual de Spreitzer (1995). O
estudo justifica-se especialmente pela fase endmiepdlas pesquisas sobre tema, e espera-se
gue os resultados possam contribuir para o desamaito de um instrumento de afericdo da
relacdo do sistema de recompensa e do acessmanagbes sobre o desempenho individual
com aspectos comportamentais dos empregados mpacto na eficacia gerencial.

2. O EmpowermentPsicoldgico

O empowermenté definido por Conger e Kanungo (1988) como acésade
compartilhamento da autoridade e de recursos qydiceam na motivacao por meio do
aumento da eficacia pessoal. Griffin e Moorhea@D@ asseveram queempowermeng
percebido de maneira mais ampla do que uma siraptesiomia por parte do funcionario, ou
seja, ele por si s6 promove a participacdo em uareedade maior de areas dentro da
organizacao, incluindo mas néo limitando o funciamao seu proprio ambiente de trabalho.

Siegall e Gardner (2000) afirmam que o conceit@®m@owermenesta diretamente
alinhado com a eficacia organizacional por meioutiizacdo inteligente dos recursos
humanos da empresa. Zapelini (2008) assevera geenmowermentesta presente na
transferéncia de poder para um grupo social e pactade dos atores sociais realizarem
autoavaliacdes de acordo com objetivos e procedoagreestabelecidos por eles mesmos.
De modo amplo, nos ultimos anos as empresas tégunado maneiras de ampliar e
incentivar oempowermento ambiente organizacional (GRIFFIN; MOORHEARD, D0

O empowermenpsicologico corresponde a um conjunto de estadm®lpgicos que
sd0 necessarios aos individuos para obterem unsacgnde controle em relagdo ao seu
trabalho, em que, ao invés de concentrar seus cesfonas praticas gerenciais que
compartilham o poder entre os empregados de toslosveis hierarquicos, se concentra na
experiéncia de trabalho destes individuos (SPRER,ZR007). A perspectiva do
empowermenpsicologico estd relacionada com as crencas pgesdoa empregados em
relacdo a sua fungéo junto a organizacao.

O modelo conceitual proposto por Spreitzer (199aiifesta-se em quatro dimensdes:
competéncia, impacto, autodeterminacdo e signticd&tktas dimensdes atuam de forma
combinada e conjunta, em que a auséncia de aparasinica dimensao tera impacto direto
no empowermenpsicolégico (SPREITZER, 1995). A seguir, apresaet@ entendimento de
cada dimensé&o:

a) competéncia - € compreendida como a crenca quelieidno possui em sua
capacidade para realizar as atividades com hathideSPREITZER, 1995).
Caracteriza-se também pelo desenvolvimento e apssem no trabalho, com o
intuito de aumentar a sensacéo de autodominio (MENXDO1);

b) impacto - reflete o grau de influéncia que um ifdlio possui no resultado final
da realizacdo de uma determinada tarefa (MATTHEUWIBZ; COLE, 2003).
Thomas e Velthouse (1990, p. 672) afirmam que distansao “refere-se ao grau
em que o comportamento € visto como ‘fazendo aratifm’ em termos de
realizacdo de uma tarefa, isto €, produzindo efeito seu ambiente de trabalho”;

c) autodeterminacdo - aborda a motivacéo intrinsesarntividuos e sua relacéo de
causalidade, que Thomas e Velthouse (1990) tratanmo @ dimensao de escolha
em seu modelo. Ryan e Deci (2000, p. 54) afirmam gara um individuo estar
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motivado significa “ser movido para fazer algumasat Quando um individuo
esta desmotivado, ele ndo deve sentir nenhum immpuisnspiracdo para agir, ja
alguém motivado se demonstraria ativo em direcdona determinada tarefa.
Entretanto, a motivagdo ndo é um fenémeno individuainico. Ela pode variar
guanto ao tipo e nivel de motivagdo, em que ag&ti basica reside na motivacao
intrinseca e extrinseca (RYAN; DELCI, 2000). A matdo intrinseca se refere a
fazer algo prazeroso ou agradavel ao individuo. étivacdo extrinseca esta
relacionada a fazer algo porque conduz a um reu(RYAN; DELCI, 2000); e

d) significado - é entendida como o valor dado aotolgeou finalidade da tarefa
desempenhada, julgada em relacdo aos propriossideanormas do individuo
(THOMAS; VELTHOUSE, 1990).

Essas dimensdes do modelo conceitual propostogreit&r (1995) consusbstanciam

o presente estudo, conforme se descreve nos pnoeeidis metodoldgicos da pesquisa.

3. Estudos Empiricos que utilizaram o Modelo de Spretier (1995)

Procedeu-se a escolha de alguns estudos empiteogegsam sobre @mpowerment
psicologico dentre os 143 estudos anteriores eramog na base de dadosElaeralde do
Directory of Open Access JourndlBOAJ). Para a busca nas bases de dados, emr@@ide
de 2010, utilizou-se a terminologmsychological empowermentSpreitzer. Na sele¢cado dos
estudos consideram-se 0s que mais se assemelhaljetivo dessa pesquisa e 0s paises em
gue as pesquisas foram realizadas.

Siegall e Gardner (2000) aplicaram um modelo minftghsional deempowerment
psicolégico e analisaram os fatores organizacionais poderiam afetar os empregados
internamente para néo refinar ou ndo explorar atoggéio dempowermenta organizacao.
Analisaram 203 empregados de uma fabrica da regidimo-oeste dos Estados Unidos, sendo
159 horistas e 44 assalariados, que foram obses\cadante trés dias no més de setembro de
1997. Constataram-se a validade das dimensfesgpasppor Spreitzer (1995) no ambiente
investigado quando associadas aos fatores conigxtua

Holdsworth e Cartwright (2003) exploraram a relagiosatisfacdo e dstressno
ambiente de trabalho com as quatro dimensféesnt@wermenpsicoldgico, tendo como
objetivos do estudo: a) analisaresmpowermenpsicolégico dos empregados de wail
centere comparar os resultados com os empregados denbrarde de escritério tradicional;
b) investigar uma escala dgesse satisfacado no trabalho nwall centere relaciona-la com
a populagédo em geral; e c) identificar sengpowermenpsicologico esta associado stoess
satisfacao profissional e a saude mental e fis@® @mpregados de ucall center. A
investigacdo foi realizada numa empresacdl center do noroeste do Reino Unido de
prestacdo de servicos ao cliente e na divisdo daragca de uma grande organizacéo
internacional. Os resultados demonstraram que @@egados daall centerpossuem uma
predisposi¢cao maior a situacoesstiess menor satisfacdo profissional e indices maisdsaix
de saude fisica e mental em relacdo a populacégeesh Constataram que empowerment
psicolégico, as dimensdes de significado, impactautodeterminacdo estdo diretamente
relacionadas a satisfacdo profissional e ndo cesiégida e mental.

Dimitriades (2005) examinou a validade e confidlitie do modelo de Spreitzer
(1995) com o instrumento de Menon (1999) e as dedes culturais de Hofstede (1999).
Investigou cempowermeno contexto grego, aplicando-o em 154 alunos ds thstituicoes
de ensino superior, na primavera de 2001. Na mktg@o optou pela utilizagdo das quatro
dimensdes de Spreitzer (1995), com as dimenso®keden (1999), compostas pelos fatores
de controle, percepcdo de competéncia e a inteagdld do objetivo, associadas as
dimensdes culturais de Hofstede (1999). Os resadtatitidos corroboraram com a literatura
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na area, confirmando a visdo de autodeterminag@ateaizada pela percepcao de impacto e
competéncia com a internalizacdo (significado). ®elnde empowermentpsicologico
coadunou com estudos empiricos realizados em oatotextos culturais, como Canada,
Estados Unidos e Australia. Observou ainda queaakmlthadores gregos sao propensos a
formalizacdo (controle) no contexto investigado,snm@ara um maior grau de certeza da
relagao entre cultura e poder.

Bordin, Bartram e Casimir (2007) objetivaram exptars antecedentes e os resultados
do empowermenpsicolégico em uma grande multinacional americanaator de tecnologia
da informacédo que opera em Singapura. Formulararasvhipoteses para atingir o objetivo
geral: a) o acesso as informacdes sobre a missédorg#mizacdo ird se correlacionar
positivamente com cempowermentpsicoldgico; b) o acesso as informacbes sobre o
desempenho ird se correlacionar positivamente cempmwermenpsicoldgico; ¢) 0 acesso
a informacdo sobre o sistema de recompensa da izagan ira se correlacionar
positivamente com @mpowermenpsicologico; d) a participacdo dos trabalhadoréasse
correlacionar positivamente com empowermentpsicolégico; e€) o comprometimento
organizacional ird se correlacionar positivamerien ® empowermenpsicolégico; f) a
satisfacao no trabalho ira se correlacionar pa@sitente com @empowermenpsicologico; g)

a seguranca no emprego ira se correlacionar pasitmte com @empowermenpsicologico;

h) o apoio social supervisionado ira se correlargmositivamente com empowerment
psicologico; i) a associacdo positiva entreermpowermenpsicoldgico e a satisfagdo no
trabalho sera mais forte com os altos niveis deoagacial supervisionado do que com 0s
baixos niveis de apoio social supervisionado. Osiltados revelaram que os fatores
antecedentes deempowerment psicologico podem aumentar 0 comprometimento
organizacional e a satisfacdo dos trabalhadoregieeo apoio social supervisionado é um
fator determinante para os efeitos dmpowermenta satisfacdo dos trabalhadores no
contexto investigado.

Drake, Wong e Salter (2007) analisaram os impauisgipos especificos deedback
sobre o desempenho individual, com base no sistdenaecompensa, na gestdao dos
empregados de nivel operacional que afetam as démende impacto, competéncia e
autodeterminacdo, contempladas no modeloedgowermentpsicolégico proposto por
Spreitzer (1995). O estudo foi realizado com 12hidsmtes de uma instituicdo de ensino
superior dos Estados Unidos. Os resultados denapastrque deedbacke os sistemas de
recompensa afetam de forma diferente as dimensesipowerment.O retorno financeiro
esta associado positivamente a dimensdo de impantogtanto quando relacionada as
dimensdes de autodeterminagéo e impacto apresantalacdo negativa. Perceberam ainda,
que apenas os funcionarios de niveis hierarquiagzer®mres apresentavam relacao
significativa entre a dimensao de impacto e a ragéwo.

Ghani, Hussin e Jusoff (2009) buscaram validar asemsdes cognitivas de
empowermentpsicolégico apresentado por Spreitzer (1995) nadituicdes de ensino
superior da Malasia, com uma amostra composta p2rddcentes de 25 instituicbes de
ensino superior privadas. Na analise dos dadofzaesan correlacdes, regressdes, andlise
fatorial exploratéria, utilizando a extracdo de pamentes principais e rotacao varimax para
avaliar as cinco variaveis criadas com a contrémige cada dimensdo @wmpowerment
psicolégico. Os resultados revelaram que os angetes psicolégicos possuem relacéo
significativa com a dimenséo de significado. Vedfiam ainda que, o acesso a oportunidade
de aprender e desenvolver sdo recursos preditarésngnsdo de significado.

Patah et al. (2009) examinaram as influénciasmpowermenpsicoldgico sobre a
satisfacao no trabalho global de recepcionistaetde de trabalho em hotéis cinco estrelas
na cidade de Lumpur da Malésia, com o objetivo al@&r duas hipéteses:ampowerment
psicolégico do empregado influencia positivamente a satisfagddrabalho global; e o
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empowerment psicoloégicdos empregados impacta nos escores de satisfagab dp
trabalho, que influenciam significativamente nofipelemografico e de trabalho. A amostra
constituiu-se de 210 respondentes distribuidos Ero2eéis, sendo utilizados na analise dos
dados o Alfa de&Cronbachpara aferir a confiabilidade do instrumento, ésti@a descritiva,
Matriz de Correlacdo de Pearson das variaveis e WWNVerificaram que a influéncia do
empowermenpsicologicodos empregados mostrou-se valido e significativoestudo e
relaciona-se com o aumento da satisfacdo globatratmalho. Os gestores possuem a
necessidade de assegurar que 0s empregados teisfEmonstrem mais foco no
desenvolvimento da criatividade, a fim de melharaeu nivel de satisfacdo e desempenho,
fornecendo assim qualidade na prestacao de seaososlientes.

4. Metodologia da Pesquisa

Pesquisa descritiva com abordagem quantitativaefdizada por meio de um estudo
de caso. Esta pesquisa classifica-se como desacativalmejar a descricdo do impacto das
variaveis sistema de recompensa e acesso as imgfesiaobre o desempenho individual
(antecedentes)o empowermentsicologico de acordo com o modelo de Spreitz@93%), e
seu reflexo na variavel eficacia gerencial (coneatp) aferida pelo alcance das metas
estabelecidas no sistema de recompensa.

No que concerne ao estudo de caso, conforme Yi@3(20. 21), pesquisas dessa
natureza devem “preservar as caracteristicas icaBse significativas dos eventos da vida
real”. Nesta estratégia “o pesquisador ndo tenral@nsobre os eventos e variaveis, buscando
aprender a totalidade de uma situacéo e, criticenedascrever, compreender e interpretar a
complexidade de um caso concreto” (MARTINS; THEOEG®}I2007, p. 61).

A empresa multinacional objeto de estudo tem urigldabris localizadas em todos os
continentes e distribuidas em 14 paises. A emplegaupo que foi selecionada para o estudo
de caso possui 365 empregados na sua unidadeldedsileira, estabelecida no Sul do Brasil,
cuja denominacdo social ndo sera revelada a fiprekervar seus objetivos e informacdes
estratégicas. Esta empresa foi escolhida pelalidatté de acesso aos dados relativos ao
sistema de recompensa e avaliacdo de desempenhlad@doa empresa para seus
empregados. Também foi selecionada em decorréncigigem do seu capital, que é norte-
americano. Presume-se que alguns aspectos culpmdem assemelhar-se ao estudo de
Spreitzer (1995), realizado em empresas americanas.

A pesquisa fundamenta-se no modelo conceitualedgowermentpsicoldgico
proposto por Spreitzer (1995) e na rede estrutlzateu modelocom a utilizacdo de duas
variaveis antecedentes - sistema de recompensaessca@s informacdes (missdo e
performancg - como entradasnput9 e a variavel consequente - eficdcia gerenciama
saida ¢utputy. Do modelo original ndo foram consideradas asliségs variaveistocus de
controle, autoestima, inovacao, desejabilidadeasaciestabilidade ao longo do tempo. O
constructo da pesquisa, que relaciona as hipétdsesadas pela problematica do estudo com
suas variaveis e subvariaveis, consubstancia-epetacionaliza¢cfes realizadas nas pesquisas
de Spreitzer (1995) e Lawler Il (2003).

O Quadro 1 explicita o constructo da variavel Sistele recompensa, considerada um
antecedente aampowermenpsicologico, conforme Spreitzer (1995).

Nascimento, S.; Beuren, |. M.
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Quadro 1 - Constructo da Variavel antecedente Sistea de recompensa
Variaveis Sub\éariéveis Métricas das variaveis

(*) Minha remunerac¢éo depende de como realizo maaatho

(*) Minha remuneracdo esta diretamente relacionamta quanto bem realizo o meu
trabalho

Recompens
*)

ad

(**) Envolve os gestores na elaboragdo das metaa pmaliacdo de desempenho
individual dos empregados
(**) Envolve os gestores na elaboracdo de suas rippmetas de avaliacdo (e
desempenho

Elaborag
de Metas
(***)

(**) Acompanha os empregados e motiva-os de acoodo o cumprimento das metas

(**) Satisfaz as necessidades dos empregados dwalipor meio do sistema de
recompensa

de Metas (***)

(**) Identifica os empregados com desempenho inldial superior ou inferior a meta
elaborada

Acompanhamentgd

Sistema de Recompensa (*)
Divulgacéo das metas
alcancadas e
recompensa (***)

(**) Divulga informacdes aos empregados sobre o8mpws de produtividade g
desempenho individual

(**) Divulga informacgdes aos empregados sobre o8mprs de produtividade g
desempenho coletivo

(**) Divulga as informacdes sobre o desempenho @lata empresa por meio das
ferramentas de tecnologia da informacéo que a @@gio dispde

Fonte: adaptado de (*) Spreitzer (1995); (**) Lamllé (2003); e (***) elaboracgéo propria.

No Quadro 1 observa-se a variavel Sistema de remasap decomposta para fins
deste estudo nas seguintes subvariaveis: recompeabaracdo de metas; acompanhamento
de metas; e divulgacdo das metas alcancadas e pessal Para cada subvariavel foram
atribuidas métricas, a fim de operacionalizar évatl na pesquisa empirica.

A subvariavel Recompensa e as respectivas métiocam extraidas do estudo de
Spreitzer (1995), realizado com 393 gestores deamp@aesa industrial e 128 empregados de
uma seguradora, nos Estados Unidos.

Nas demais subvaridveis — Elaboracdo de metas, pamdmamento de metas e
Divulgacdo das metas alcancadas e recompensarmétasas foram agrupadas nessas trés
subvariaveis nao existentes no modelo original pei&er (1995). As respectivas métricas
foram extraidas do estudo de Lawler Il (2003)lizado em 17 grandes empresas americanas
listadas pela Revistaortune,em que foram entrevistados os gerentes de rechtsnanos
ou de recompensas e beneficios.

O Quadro 2 apresenta o constructo da variavel Acess informacdes sobre
desempenho individual, também considerada uma wari@ntecedente aempowerment
psicologico conforme Spreitzer (1995).

O Quadro 2 apresenta a variavel antecedente Acassinformacfes sobre o
desempenho individual, decomposta nas subvariadeisempenho individual, acesso as
informacdes da organizacao, fornecer medidas dengenho, deedbackDa mesma forma
como na variavel Sistema de recompensa, tambéma fozan atribuidas métricas para cada
subvariavel.

A subvariavel Desempenho individual e suas resgestinétricas foram extraidas da
pesquisa realizada por Spreitzer (1995) em emprestes-americanas. As outras subvariaveis
— Acesso as informagfes da organizagdo, Forneatidasede desempenhd-eedback- ndo
constam no modelo de Spreitzer (1995). As métfiamasn extraidas do estudo realizado por
Lawler 11l (2003) e agrupadas nas trés subvariawigslas.

Impacto do Sistema de Recompensa e do Acessoaambtfoes sobre 0 Desempenho Individual no...
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Quadro 2 - Constructo da Variavel antecedente Acessas informacdes sobre o
desempenho individual
Variaveis | Subvariaveis Métricas das variaveis

(*) Acesso as informagdes estratégicas necesspaes desempenhar bem o meu
trabalho

(*) Compreendo a visdo da alta geréncia da orgafirac
(*) Compreendo os objetivos da organizacédo

Desempenh
individual
*

Feedback [ medidas d¢ informacdes|.

g

(*) Apdia a divulgacéo dos valores e da missdordarizacéo entre os empregados

(***)

(**) Apoia e divulga as estratégias de negécios@mnizacao

Acesso as

(**) Desenvolve uma cultura de desempenho entengzregados

(**) Fornece medidas precisas de desempenho ingiviglos empregados

individual (*)

Fornecer

(***)

(**) Fornece informagfes aos empregados sobre d&lagglobais de desempenho

desempentda organizac

(**) Fornecefeedbackitil sobre o desempenho individual dos empregados
(**) Fornecefeedbacksobre o desempenho global do departamento e daipagédo

(**) Motiva os empregados por meio teedback
(**) Desenvolve as competéncias e o capital intelgados empregados
Fonte: adaptado de (*) Spreitzer (1995); (**) Lamllé (2003); e (***) elaboragéo propria.

Acesso as informacdes sobre o desempenho

(***)

No Quadro 3 evidencia-se o constructo da varid@elpowermentpsicoldgico,
concebida conforme o0 modelo de Spreitzer (1995).

Quadro 3 - Constructo da variavelEmpowermenipsicoldgico

Variaveis| Subvariaveis Métricas das variaveis
© Estou confiante na minha capacidade de fazer otrabalho
° Eu sou autoconfiante em relacdo as minhas capasdaata realizar as atividades do njeu
< trabalho
E‘ Tenho dominio das competéncias necessarias pdizreameu trabalho
@]
o Meu trabalho esta dentro do alcance de minhasitiatés
Eu tenho influéncia significativa sobre o que aeoatno meu departamento
.8 o Eu tenho grande controle sobre 0 que acontece nalepartamento
(@] =
% § Minha influéncia é grande no que quer que acontegaeu departamento
[S]
& E Minha opinido conta na tomada de decisdes do mear@nento
c
g 2 Tenho oportunidade consideravel para escolher awhependéncia como fazer o mgu
o & trabalho
2 £
é. £ Tenho autonomia significativa na determinagdo aeaceu fago o meu trabalho
Q
w [} e .
% Eu posso decidir minha propria forma de fazer o treoalho
z Eu tenho chances de usar a iniciativa pessoalrpaliaar o meu trabalho
s O trabalho que eu faco é importante para mim
_5 O trabalho que eu fago é significativo para mim
% Minhas atividades s@o pessoalmente significatiaas mim
« Eu realmente me importo com o que eu fago no nadalino

Fonte: Spreitzer (1995; 2010).

O Quadro 3 apresenta o construto Eimpowermenipsicolégico, decomposto nas
subvaridveis: competéncia, impacto, autodetermmagdsignificado. As métricas das
subvariaveis foram extraidas da pesquisa realigad8preitzer (1995) e agrupadas de acordo
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com Spreitzer (2010).
No Quadro 4 apresenta-se o constructo da varide@td€ia gerencial, considerada
uma variavel consequente anmowermenpsicologico.

Quadro 4 - Constructo da variavel consequente Eficda gerencial
Variavel| Subvariaveis Métricas das variaveis
(**) Estabelece padrdes (metas) individuais de uhpsmho

(**) Existéncia de padrfes de desempenho para esfgdppartamentos

e
nho

*

(**) Existéncia de padrfes de desempenho espesifiaca cada unidade de negdcios

Padrbes
Desempe

(**) Existéncia de padrfes de desempenho globas @arganizagdo como um todo

(**) Comparacéo de padrées (metas) individuais dengenho previstos e realizados.
(**) Comparacdo de padrées de desempenho para sefigpartamentos previstos|e
realizados

(**) Comparacdo de padrGes de desempenho globaimidade de negdcios previstog e
realizados

Comparacgéo de
Pares (*)

(**) Comparacdo de padrdes de desempenho globaisrgnizagdo como um todo
previstos e realizados

(****) % de atingimento das diretrizes estabelecida

(****) % de atingimento das metas estabelecidas

(****) Identificac@o dos beneficios (promocao, aume salarial e bonificagédo) concedidps
aos trabalhadores

(****) % de crescimento do resultado econémico-ficairo da empresa
(***)Taxa de retorno sobre o investimento (TRI)
(***) Taxa de retorno sobre o patrimonio liquidoRPL)

Eficacia Gerencial (*)

Global (*)

(****)

(***) Margem operacional

Lucratividade e[| Desempenho

Indicadores de
Rentabilidade

(***) Geragdo Operacional de caixa

Fonte: adaptado de (*) Spreitzer (1995); (**) Fittizzt al. (2009); (***) Assaf Neto (2001); e (****elaboracéo
prépria.

O Quadro 4 apresenta a variavel consequente Higgeiencial, decomposta nas
subvariaveis — padrbes de desempenho, comparacioaréds e desempenho global —
agrupadas de acordo com o estudo de Spreitzer (1985 subvaridveis Padrbes de
desempenho e Comparacao por pares foram elabaradapase em Frezatti et al. (2009),
cuja obra trata da abordagem da contabilidade geatemo contexto econdmico,
comportamental e sociolégico. As meétricas da suévelr Desempenho global sdo de
elaboracao propria.

Na subvariavel Indicadores de lucratividade e tahtade, de Assaf Neto (2001)
extrairam-se férmulas para calculo de indicadoeegedtabilidade, especificamente Taxa de
Retorno sobre o Investimento (TRI) e Taxa de Retsobre o Patriménio Liquido (TRPL); e
de lucratividade, particularmente Margem Operadigvi®) e Geracédo Operacional de Caixa
(GOC). Os dados para calcular estes indicadoreamfocoletadas nos relatérios da
administracdo de 2007 a 2010, disponiveisitexda Bolsa de Valores de Nova YooY SB.

Os quatro constructos apresentados, que contempknvariaveis Sistema de
recompensa, Acesso as informacdes sobre desemipeliNidual, Empowermenpsicoldgico
e Eficacia gerencial, bem como suas respectivayvasadbeis, foram utilizados como
subsidios para a elabora¢éo do instrumento de igasgja coleta de dados.

Aos empregados administrativos e operacionais dpremsa encaminhou-se um
guestionario por correio eletrbnico, entre os meseagosto e outubro de 2010, para aferir a
percepcdo desses em relacdo ao sistema de recanpeesso as informacdes sobre o
desempenho individual e a@mpowermenpsicolégico na empresa, em gue se obteve 15
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respostas. O questionario constitui-se de 24 geestéchadas com escdliert de sete
pontos, em que: 1= discordo muito fortemente; Zsaio fortemente; 3=discordo; 4=neutro;
5=concordo; 6=concordo fortemente; e 7=concorddarfartemente.

Na analise dos dados utilizou-se abordagem quawaitdPara Hair Jr. et al. (2005),
estudos desta natureza tém o intuito de fornecea ui®do panoramica das variaveis
observadas num determinado ponto do tempo e gateieus resultados estatisticamente.
Para relacionar as variaveis utilizaram-se os dadaetados junto aos empregados
administrativos e operacionais por meio do instmim&e pesquisa e os dados extraidos da
analise documental nos relatérios de administraigdempresa do periodo de 2007 a 2010.
Esses dados foram editados em planiiRael usada inicialmente para organizar os dados e
calcular as frequéncias relativas das variavesstiado.

Apés, realizou-se a aplicacdo da técnica estatistie andlise multivariada de
regressao linear, mediante a utilizacdosdftware Statistical Package for Social Sciences
(SPSS)for Windows Hair et al. (2005, p. 32) afirmam que esta técriem o intuito de
“prever as mudancas na variavel dependente conmosts a mudancas nas variaveis
independentes”. A interpretacdo mais direta dedvatiestatistica de regressao, segundo Hair
et al. (2005, p. 144-145), é a “determinacdo daomdncia relativa de cada variavel
independente na previsdo da medida dependentd\ (andlise de regressao fornece um meio
de avaliar objetivamente a magnitude e a direcasit{pa ou negativa) da relacdo de cada
variavel independente”.

A utilizacédo desta técnica justifica-se pela afpikdade em relacéo ao problema e ao
objetivo dessa pesquisa, uma vez que busca analisapacto das variaveis independentes
“sistema de recompensa”, “acesso as informacdes sotlesempenho individual” e “eficacia
gerencial’, em relagdo a variavel dependeneengowermentpsicoldgico”. Buscou-se
operacionalizar os objetivos especificos e reabzaalidacdo das hipoteses da pesquisa para
responder a indagacao geral que norteia o esteddptcomo ponto de partida a direcéo
apontada pelo objetivo geral.

5. Descricao e Analise dos Dados

Esta secdo apresenta a descricdo e andlise dos diagesquisa. A énfase na analise
esta na relacdo das variaveis independentes nfaiste recompensa, Acesso as informacoes
sobre o desempenho individual e Eficacia gereneiatom a variavel dependente —
Empowermenpsicoldgico, e neste sentido elaboraram-se asgsp@ serem testadas:..

H; — O sistema de recompensa esta positivamente aedatd com cempowerment

psicoldgico segundo o modelo de Spreitzer (1995);

H, — O acesso as informacdes sobre o desempenhddirina empresa pesquisada
esta positivamente relacionado empowermenpsicologico de acordo com o
modelo proposto por Spreitzer (1995);

Hs— O empowermentpsicologico segundo o modelo de Spreitzer (1998a e
positivamente relacionado com a eficacia geremgiampresa estudada,

H,— O impacto das variaveis sistema de recompensass@as informacdes sobre o
desempenho individual (antecedentes) ampowermentpsicolégico esta
positivamente relacionado com a eficacia gerenc@hsequente) na empresa
analisada.

5.1Relacdo do sistema de recompensa com o empowermestcolégico do modelo de
Spreitzer (1995)

O resultado do teste da hipotese-HO sistema de recompensa esta positivamente
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relacionado com @mpowermenpsicologico segundo o modelo de Spreitzer (199% —
apresentado na Tabela 1, que evidencia os codésietlas dimensdes do modelo de
empowermenpsicolégico de Spreitzer (1995), que correspondsnvariaveis dependentes
associadas ao sistema de recompensa. Estes dados dbtidos a partir da aplicacédo da
técnica estatistica de regressao linear, mediantdizacdo do softwar&tatistical Package

for Social ScienceSPSSYor Windows

Tabela 1 - Coeficientes da varidvel sistema de raopensa relacionada a@mpowerment
psicologico por meio da andlise de regresséo

D'F“e”,sc?es do empowerment Coeficientes Erro padrao t Sig.
psicolégico

Competéncia -0,283 0,213 -1,325 0,210
Impacto 0,170 0,275 0,620 0,547
Autodeterminacao -0,442 0,162 -0,656 0,180
Significado -0,351 0,174 -2,024 0,066

Os coeficientes de regressao das variaveis indeptesl apresentadas na Tabela 1
correspondem as dimensdes de competéncia (-0,2&33cto (0,170), autodeterminacao (-
0,442) e significado (-0,351), associadas a varidependente sistema de recompensa. Hair
et al. (2005) afirmam em relagdo ao coeficienteadgessao que demonstra 0 montante da
variacdo na variavel dependente quando associacha ainidade de variavel independente.

De acordo com Hair et al. (2005), o erro padraotikizado para demonstrar a
significancia dos resultados que procuram idemtifee o coeficiente encontrado € de fato
significativamente diferente de zero, incorrendmatprevisdo mais confiavel. Verifica-se na
Tabela 10 que todas as dimensdes etipowermentpsicoldégico apresentaram valores
diferentes de zero, demonstrando sua confiabilidadeprevisoes.

O valor dot de um coeficiente de regresséo, segundo Hair. €2@05, p. 133), € “0
coeficiente dividido por seu erro padrao”. Na Takklobservam-se os valores das dimensoes
de competéncia (-1,335), impacto (0,620), autodetercdo (-0,656) e significado (-2,024).

O coeficiente de Significancia (Sig.) das dimensiresdisadas na Tabela 1, demonstra
que as dimensdes competéncia (0,210), impacto AP,®4 autodeterminacdo (0,18)
apresentaram significancia superior a 0,10. Apemadimensao significado apresentou
significancia menor que 0,10, demonstrando relag&gativa com oempowerment
psicologico.

Depreende-se que nao € possivel aceitar a hipBtesema vez que a dimenséo de
significado apresentou relacdo negativa com a welrisistema de recompensa e as demais
variaveis nao possuem significancia no modelo deessdo. Estes resultados diferem-se dos
achados de Spreitzer (1995) em empresa industn@tieana, bem como de Bordin, Bartram
e Casimir (2007) que estudaram uma multinacionalTdenologia da Informacdo em
Singapura, quando detectaram relacdo significativasistema de recompensa com o
empowermenpsicologico.

5.2Relacdo do acesso as informacdes sobre o desempenhdividual
empowermenpsicologico do modelo de Spreitzer (1995)

com O

A hipotese H — O acesso as informacdes sobre o desempenhddurlivna empresa
pesquisada esta positivamente relacionad@rapowermenpsicolégico de acordo com o
modelo proposto por Spreitzer (1995) — foi testadim aplicacdo da regressao linear nos
dados obtidos por meio do questionario enviado apgregados administrativos e
operacionais, conforme demonstrado na Tabela 2.
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Tabela 2 - Coeficientes da variavel acesso as infieacdes sobre desempenho individual
relacionada aoempowermenpsicolégico por meio da analise de regressao

Dimensdes dempowermenpsicologico Coeficientes Erro padrdo t Sig.
Competéncia 0,169 0,155 1,092 0,296
Impacto 0,130 0,200 0,652 0,527
Significado 0,267 0,126 2,118 0,56
Autodeterminacao 0,41 0,118 0,838 0,04

Na Tabela 2, observa-se em relacdo aos coeficiedesegressao que esses
apresentaram relacdo positiva com o acesso asna¢des sobre o desempenho individual
em todas as dimensfes dmpowermenpsicoldgico analisadas. Os coeficientes de erro
padrdo dos dados analisados apresentaram valderentits de zero nas dimensfes de
competéncia (0,155), impacto (0,130), significadl@§7) e autodeterminacéo (0,41).

O coeficiente de significancia apresentou valongsesores a 0,10 nas dimensdes
competéncia, impacto e significado, mostrando-s#masao significantes em relacdo ao
modelo proposto por Spreitzer (1995). Por outr@Jach dimenséo autodeterminacéo atingiu
valor inferior a 0,10, evidenciando sua validade.

Infere-se do exposto que é possivel aceitar parerdke a hipéteseHima vez que a
dimensdo autodeterminacéo apresentou relagaoveogitji4l) e significante (0,04) com o
empowermenpsicolégico a partir do coeficiéncia de regres&&ses achados coadunam em
alguns pontos com os encontrados nas pesquisaprdez&r (1995) e Bordin, Bartram e
Casimir (2007), que identificaram relacéo positwire as variaveis de acesso as informacdes
sobre a missdo da organizagdo, acesso as informagbee o desempenho da unidade e o
empowermenpsicologico.

No entanto, estes achados diferem dos resultadgsesiguisa de Ghani, Hussin e
Jusoff (2009), os quais constataram que a dimetsampacto ndo tem relacao significativa
com o significado e a competéncia. Entretanto, teamxa relacdo positiva com a
autodeterminacdo, quando associadas as variaveess@ as informacdes”; “recursos”; e
“apoio organizacional e oportunidade de aprenairsenvolver a confianga”.

5.3Relacdo do empowerment psicolégico com a eficiciargncial

Na hipotese gl— O empowermenpsicolégico segundo o modelo de Spreitzer (1995)
esta positivamente relacionado com a eficacia geena empresa estudada —, buscou-se
analisar esta relacdo a partir dos dados coleta@®msiemonstracdes contabeis publicadas no
siteda Bolsa de Valores de Nova Yol SEB (www.nyse.br). A Tabela 3 apresenta os dados
coletados nas demonstracdes contabeis da empadsada em milhares de reais.

Tabela 3 - Valores patrimoniais e de resultados paro calculo da eficacia da empresa

Valores acumulados

Itens 3° trimestre 2007 | 3° trimestre 2008 | 3° trimestre 2009 | 3° trimestre 2010

acumulado acumulado acumulado acumulado
Vendas liquidas 772.253 837.331 639.695 669.737
Lucro operacional 22.470 25.828 (51.808) 51.693
Remuneracédo variavel - - 61.200 67.500
EBITDA 15.692 26.437 18.469 27.652
Ativo total 1.526.977 1.561.133 1.345.149 1.260.507
Patrimb6nio liquido 599.671 613.420 422.613 420.800

Na Tabela 3, tém-se as informacdes relacionadesnakas liquidas, lucro operacional,

EBITDA, ativo total e patriménio liquido da empremaalisa, as quais foram utilizadas para
realizar o calculo dos indicadores de Lucratividadeentabilidade da empresa. A Tabela 4
apresenta o calculo de indicadores de rentabilidafiaxa de Retorno sobre o Investimento
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(TRI) e Taxa de Retorno sobre o Patriménio LiquitlRPL) — e indicadores de lucratividade
— Margem Operacional (MO) e Geracao OperacionaCdea (GOC) —. Tais indicadores
foram utilizados para demonstrar a eficacia geednla empresa estudada.

Tabela 4 - Calculo dos indicadores para aferir a éfacia da empresa

Valores acumulados
3° trimestre 20073° trimestre 2008  3° trimestre 3° trimestre
Indicadores Férmula acumulado acumulado 2009 acumulado [2010 acumulado
indice A indice A indice A indice A
(%) | (06-07)] (%) |(07-08)| (%) |(07-09)| (%) | (07-10)
MO = Lucro op. liquido ) ) )
Lucratividade Vendas liquidas 2,90 3,08 | 0,06 8,09 1,78 7,71 1,65
Goc =LTD,A . 2,03 - 3,15 0,55 2,88 0,41 4,12 1,02
Vendas liquidas
- Ui
TRI = Lucro op. liquido 147 | - | 165| o012 -389 -161 410 1,78
- Ativo total
Rentabilidade TRPL = Lucro o
~Lucroop. 3,74 - 4,21 0,12 -12,25 -2,2Y 12,28 2,280
Patrimbnio liquido

Em relacdo as informag@es dispostas na Tabelsthodese que a variacdo percentual
entre os indicadores de lucratividade e de remdaloié de cada periodo foram calculados com
base nos valores do 3° trimestre de cada ano. ddse$ncalculados relativos aos valores
acumulados até o 3° trimestre de 2009 apresenteaaatcdes negativas, provavelmente em
decorréncia de reflexos da crise mundial.

No que concerne as variacbes dos trimestres athadisgpercebe-se uma evolucao
crescente nos indicadores de lucratividade dor@estre de 2007 em relagéo ao 3° trimestre
de 2010. Os indicadores de rentabilidade apresentaromportamento semelhante ao
demonstrar a evolugéo positiva em suas variactasta@-se ainda no 3° trimestre de 2007
em relacédo ao 3° trimestre de 2009 a presencarided@s negativas.

A partir do comportamento das variacdes trimesttaismpresa analisada nos ultimos
quatro anos, nota-se que esta possui eficacia @areem sua gestdo, uma vez que seus
indicadores de lucratividade e rentabilidade amtase evolugédo ao longo do tempo, com
excecdo do ano de 2009, que sofreu os reflexosisia mundial. Estes achados coadunam
com as respostas dos gestores entrevistados, qaasdguram o crescimento continuo da
empresa multinacional analisada, mesmo sem prBodiaar estes percentuais de
crescimento.

A tendéncia observada nos dados coletados por deeiastrumento de pesquisa e
validados pelos indicadores de lucratividade e atshdade, calculados a partir das
informacfes extraidas das demonstracbes contabeis eelatorio da administracdo da
empresa, remete a aceitar a hipotegsegtie relaciona e@mpowermenpsicolégico com a
eficacia gerencial. Os resultados encontrados lcorasn de certo modo os achados de
Spreitzer (1995), que constatou a presenca de etagdo significativa entre a eficacia
gerencial, @mpowermenpsicoldgico e 0 comportamento inovativo.

5.4Impacto das variaveis antecedentes no empowermensipologico e a relacdo com a
eficacia gerencial

Neste item realiza-se a analise da relacdo daavedsi antecedentes — sistema de
recompensa e acesso as informacdes sobre o dedamipdividual — com e@mpowerment
psicolégico segundo o modelo de Spreitzer (1998g®se com a variavel consequente —
eficacia gerencial — da empresa. Para testar aesgpbl, buscaram-se fundamentos nas
demais hipoteses deste estudo, para, com auxibeweresultados, convalidar esta hipotese
gue envolve todas as variaveis do estudo:

H; . O sistema de recompensa esta positivamente nesmocom cempowerment
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psicologico segundo 0 modelo de Spreitzer (199®maresa analisadando foi
aceita devido as dimensGes competéncia (-0,288)daterminacéo (-0,442) e
significado (-0,351) terem apresentado coeficierdes regressdo negativos.
Apenas a dimensao impacto apresentou coeficiersiéiyao(0,170), porém nao
significante.

H, - O acesso as informac6es sobre o desempenhadumaivna empresa pesquisada
esta positivamente relacionado empowermenpsicologico de acordo com o
modelo proposto por Spreitzer (1995Joi aceita parcialmente uma vez que a
dimensédo significado apresentou uma relacdo pasiiiv4l) e significancia
(0,04) com base no coeficiente de regresséo.

Hs- O empowermentpsicolégico segundo o modelo de Spreitzer (1995h e
positivamente relacionado com a eficacia gerenwakbmpresa estudadafoi
aceita a partir da tendéncia observada nas infdiesagualitativas presentes nas
entrevistas com 0s gestores e nas quantitativasmdas dos indicadores de
lucratividade e rentabilidade do periodo de 20Q0X0.

Com base no comportamento observado nas trés $gsotnteriores, depreende-se

que possa ser parcialmente aceita a hipokese O impacto das variaveis sistema de
recompensa e acesso as informagfes sobre o desempelividual (antecedentes) no

empowermentpsicolégico esta positivamente

relacionado com &aeh gerencial

(consequente) na empresa analisada.

Estes resultados coadunam parcialmente com a ghionde Lawler 11l (2003), ao

constatar que o sistema de avaliacdo de desempemiais eficaz quando h& ligacdo com os
resultados do sistema de recompensa de uma emp@sautro lado, corrobora com 0s
achados de Drake, Wong e Salter (2007), os quasnadram que fornecéedbacksobre o
desempenho é susceptivel de conduzir a maior ngdtivdos empregados e produzir um
efeito positivo nos resultados da organizagéo.

Na Figura 1 apresenta-se uma sintese das relagpetetitas encontradas na

consecucao desta pesquisa e que evidenciam segach

edria do Nivel de Aspiracéo
Acesso a Ho (+/-) ﬁmpowermenFsicolé@
informacgdes sobre —
o desempenho a
individual Competéncia
Hs(+
Significado 3(+)
— Eficacia
Gerencial
Sistema de
Recompensa Hi (-) »
— %
— —~— -~
+/- /

Figura 1 - Sintese das relacdes hipotéticas encoadias neste estudo
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Depreende-se a partir da confirmacédo parcial dpétéses que consubstanciam o
estudo, que a utilizagdo do sistema de recompensaaeesso as informac¢des sobre o
desempenho individual dos empregados administsatezcoperacionais nempowerment
psicolégico impactam parcialmente na eficacia gaeabnaferida pelo alcance das metas
estabelecidas pelo sistema de recompensa.

Estes achados confirmam a presenca dos aspectuddpggios do capital humano,
sobretudo doempowermenpsicologico, pois os resultados mostram a coritiale das
dimensdes de competéncia, impacto, autodetermiragignificado do modelo de Spreitzer
(1995) no ambiente organizacional.

Para Spreitzer (1995), @mpowermentpsicolégico encontra-se num estagio
embrionario na literatura, tendo em vista o deskmwento de sua definicdo conceitual,
medicdo, validacdo do constructo e as relacbes asnvariaveis organizacionais. Esta
pesquisa validou parte do constructo apresentad@peitzer (1995), a partir do conceito
apresentado pela autora, e detectou parcialmeateekgdo com as variaveis organizacionais
— sistema de recompensa, acesso as informacdes aatmsempenho individual e eficacia
gerencial —, contribuindo, assim, para o preenchimdesta lacuna na literatura.

6. Conclusodes

O estudo obijetivou verificar o impacto das varidw@stema de recompensa e acesso
as informacgbes sobre o desempenho individual (edétes) n@mpowermenpsicologico
segundo o modelo de Spreitzer (1995), e o seuxcefi@ eficdcia gerencial (consequente)
aferida pelo alcance das metas estabelecidas temaisde recompensa, em uma empresa
multinacional. Pesquisdescritiva com abordagem quantitativa foi realizaga empresa
multinacional de origem americana, com uma unidabel instalada no Sul do Brasil. O
questionario aplicado aos empregados desta unfdhdeé foi adaptado de Spreitzer (1995),
contendo 24 questdes fechadas com esdadat de sete pontos.

O estudo fundamentou-se no modelo conceituakmg@owermenipsicologico de
Spreitzer (1995) e da sua rede estrutural utilimasa duas variaveis antecedentes (sistema de
recompensa e acesso as informacdes) cmpots e uma variavel consequente (eficacia
gerencial) comautput O constructo da pesquisa consubstanciou-se dacpealizacbes
realizadas por Spreitzer (1995) e Lawler 11l (20083 analise dos dados aplicou-se a técnica
estatistica de regressao linear com a utilizacasadfovare Statistical Package for Social
SciencegSPSS)

No que se refere as hipoteses que subsidiaramudoesd resultados da pesquisa
demonstram que:

A hipotese H — O sistema de recompensa estd positivamenteiomdao com o
empowermenpsicolégico, segundo o modelo de Spreitzer (199%)@0 pode ser aceita, pois
a dimenséo de significado obteve relacdo negativaa variavel sistema de recompensa e as
demais dimensdes ndo apresentaram significancia.

A hipétese H — O acesso as informacdes sobre o desempenhdaimivna empresa
pesquisada esta positivamente relacionad@mpowermenpsicologico de acordo com o
modelo proposto por Spreitzer (1995) — pode sdtaaparcialmente perante os coeficientes
de regressdo com valores superiores a 0,10, mdstsn ndo significantes. Apenas a
dimensdo autodeterminacdo demonstrou relacdo \@osatisignificante, evidenciando sua
validade.

A hipétese H — O empowermenpsicolégico segundo o modelo de Spreitzer (1995)
esta positivamente relacionado com a eficacia geena empresa estudada — foi aceita a
partir do comportamento observado nos indicadares@nico-financeiros de lucratividade e
rentabilidade calculados que evidenciam sua evolagélongo do tempo, cujas informacdes
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foram refor¢cadas nas respostas ao instrumentostgiiga aplicado na empresa.

Ao analisar a relagdo das variaveis antecedensestema de recompensa e acesso as
informacdes sobre o desempenho individual — coempowermenpsicolégico segundo o
modelo de Spreitzer (1995) e desse com a varidrderuente — eficacia gerencial — na
empresa analisada, constatou-se que a hipdtesepdde ser aceita parcialmente,
considerando-se as tendéncias de comportamento/atiae nas hipéteses,HH, e Hs.

Conclui-se que o sistema de recompensa e 0 acessofamacdes sobre o
desempenho individual dos empregados administsateycoperacionais nempowerment
psicolégico impactam parcialmente na eficacia gaeatraferida pelo alcance das metas
estabelecidas pelo sistema de recompensa da empresa

Os resultados deste estudo contribuem para a clohdle gerencial ao apresentar um
instrumento de afericdo da relacdo do sistema cameensa e do acesso as informacdes
sobre o desempenho individual com aspectos conmpentizis dos empregados e seu impacto
na eficacia gerencial. Também contribuem ao corabainda que parcialmente, os achados
de Spreitzer (1995) e Drake, Wong e Slater (20Bgcomenda-se para futuras pesquisas
investigar como cempowermenpsicolégico influencia na eficacia gerencial da essp,
considerando o cumprimento quantificado das mé&s, como a aplicacdo do instrumento
de pesquisa em outras empresas e sua comparacas cesultados desse estudo.
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