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GONZALEZ, R. A. Esforco Discricionario no Trabalho: um estudo a luz da
Teoria da Acédo Planejada, 241 f. 2016. Tese (Doutorado) — Escola de
Administracdo, Universidade Federal da Bahia, Salvador, 2016.

RESUMO

Esta tese, fundamentada na Teoria da Acdo Planejada, tem o objetivo de
desenvolver um modelo que explicasse a influéncia das atitudes individuais, das
normas sociais subjetivas e do controle comportamental percebido na intencdo do
individuo em empregar esforgo discricionario no trabalho. O esforco discricionario no
trabalho pode ser entendido como aquele nivel de esforco que se encontra sob o
dominio do individuo, que excede ao minimo necessério para se evitar uma
repreensdo ou mesmo uma demissao, cabendo unicamente ao individuo a deciséao
de exercé-lo. Esse nivel de esforco, sob total controle do individuo, pode ser
motivado por diversos fatores, que possuem como base as crencas. Como
fundamento tedrico para se determinar esses fatores, buscou-se na Teoria da Agéo
Planejada os seus antecedentes. Foram desenvolvidos dois estudos empiricos como
forma de se alcancar ao objetivo pretendido. O primeiro estudo, de natureza
qualitativa, evidenciou as crencas salientes relacionadas ao esfor¢o discricionario no
trabalho associadas as atitudes individuais, as normas sociais subjetivas e ao
controle comportamental percebido referente a tal esforco, evidenciando em ambos
0s grupos estudados contribuices favoraveis das atitudes, da norma social subjetiva
e do controle comportamental percebido sobre a intencdo de empregar esforco
discricionario no trabalho. O segundo estudo, de natureza quantitativa, buscou
evidenciar o efeito das atitudes individuais, das normas sociais subjetivas e do
controle comportamental percebido sobre a intencdo do individuo em empregar
esforco discricionario no trabalho. Utilizaram-se duas amostras, uma composta por
servidores publicos estaduais e outra por professores de Instituicbes de Ensino
Superior publicas e privadas. Os resultados obtidos por meio de modelagem de
equacles estruturais apontaram em ambas as amostras significancia estatistica na
relacdo entre as atitudes, a norma social subjetiva e o controle comportamental
percebido sobre a intencdo, confirmando a tese de que a intencdo pode ser
determinada por esses constructos. Dentre outros, indicaram, também, que crencas
de natureza social influenciam mais na intencdo do que crencas de natureza
financeira. Os resultados apontaram que os individuos empregam esforco
discricionério no trabalho motivados mais por satisfacdo pessoal, reconhecimento,
influéncia de superiores e colegas, suporte organizacional e outras crencas de
natureza social do que por uma expectativa de remuneracao financeira ou por
estarem sendo monitorados. Tais resultados contribuem com o campo da
Administracdo na medida em que trazem ao debate o esfor¢co discricionario no
trabalho e abre espaco para varias possibilidades de pesquisa envolvendo o tema.

Palavras-chave: Atitude. Comportamento Organizacional. Esfor¢o Discricionario no
Trabalho. Intencdo. Norma Social. Teoria da A¢édo Planejada.



GONZALEZ, R.A. Discretionary Work Effort: a study based on the Theory of
Planned Behavior, 241 f. 2016. Thesis (Ph.D.) - School of Administration, Federal
University of Bahia, Salvador, 2016.

ABSTRACT

This thesis, based on the Theory of Planned Behavior, aims to develop a model to
explain the influence of individual attitudes, subjective social norms and perceived
behavioral control on the individual's intention to employ discretionary work effort.
The discretionary work effort can be understood as a level of effort that is under the
domain of the individual, which exceeds the minimum necessary to avoid a
reprimand or even dismissal, it depends only on the individual's decision to exercise
it. This level of effort under full control of the individual, may be motivated by several
factors, which are based on the beliefs. As a theoretical basis for determining these
factors, it sought the Theory of Planned Behavior. Two empirical studies were
developed as a way to achieve the desired goal. The first study, qualitative,
highlighted the salient beliefs related to the discretionary work effort associated with
individual attitudes, subjective social norms and perceived behavioral control. The
results showed in both studied groups favorable to contributions of attitudes,
subjective social norms and perceived behavioral control on the intention to employ
discretionary work effort. The second study, quantitative, sought to highlight the effect
of individual attitudes, subjective social norms and perceived behavioral control on
the intention of the individual to employ discretionary work effort using two samples,
one composed of state civil servants and another for teachers of higher public and
private education institutions. The results obtained by structural equation modeling
showed in both samples statistically significant relationship between attitudes, social
subjective norm and perceived behavioral control on the intention, confirming the
thesis that the intention may be determined by these constructs. Among others
results, it indicates that social beliefs are stronger than finance ones. The results
showed that individuals employ discretionary work effort motivated more by personal
satisfaction, recognition, influence of superiors and colleagues, organizational
support and other social beliefs than by an expectation of financial remuneration or
because they are being monitored. These results contribute to the field of
management as they bring to the debate the discretionary work effort and opens
space to various research possibilities involving the theme.

Keywords: Attitude. Organizational Behaviour. Discretionary Work Effort. Intention.
Social Norm. Theory of Planned Behavior.
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APRESENTACAO

Quando em dezembro de 2011 defendi o Mestrado neste mesmo Nucleo de
Pds-Graduagdo em Administracdo (NPGA), desenvolvi uma pesquisa que buscava
investigar a influéncia de fatores afetivos na tomada de decisdo dos investidores
individuais que operam na bolsa de valores por meio do home broker. O estudo
terminou por focar o processo decisorio pelo prisma das heuristicas, atalhos mentais
que facilitam na tomada de decisdo. Na ocasido da banca de qualificagdo, o
Professor Doutor Igor Menezes (MENEZES, 2011) trouxe a luz a questdo das
atitudes na tomada de decisdo, e propds ampliar a discussdo incorporando essa
nova dimensao por meio da Teoria da Acdo Planejada (TAP). Essa luz acendeu a
possibilidade de extensao da pesquisa, contudo, para aquele momento, o foco era a
heuristica afetiva; assim sendo, a abordagem comportamental pela via das atitudes

ficou latente para uma possivel abordagem em ambito de Doutorado.

Ja aprovado para o Doutorado, em 2012, iniciei as primeiras conversas com 0
professor doutor Adriano Leal Bruni, que foi meu orientador no Mestrado.

Permaneceu o desejo de se abordar questdes comportamentais, focus do estudo.

A experiéncia docente que fazia parte da realidade tanto do orientador quanto
do orientado ressaltava que alguns profissionais se empenhavam mais no trabalho
do que outros. Alguns seriam mais motivados do que outros, alguns se esforcariam

mais do que outros, ainda que submetidos as mesmas condicdes.

Inicialmente, pensamos em desenvolver o estudo voltado para a pratica
docente. Com o aprofundamento das pesquisas e 0 amadurecimento do tema,
concluimos que poderia ser feita uma abordagem mais geral sobre os motivos que
levam umas pessoas a se esforcarem mais no trabalho do que outras. Ja
antecipando um pouco o que se pretende defender, a Teoria da Agéncia e 0s
estudos sobre incentivos conduzidos no ambito da Economia Neoclassica ndo tém
oferecido todas as respostas. Atualmente, ja existem evidéncias suficientes para se
afirmar que nem todas as ag¢des dos individuos guiam-se pela logica estritamente
racional. O estudo das heuristicas, Khaneman (2012), a psicologia econdémica, Lea,
Tarpy e Webley (1987), Shefrin (2002), Ferreira (2008), Ariely (2008), e o proprio
conceito de racionalidade limitada proposto por Hebert Simon oferecem subsidios



para explicar tais comportamentos. Buscamos, aqui, outras possiveis respostas para
compreender o que leva, de fato, os individuos a empreenderem um esforco

discricionario no trabalho.

A tese aqui proposta € que o esforco discricionario no trabalho, um
comportamento, é precedido pela intencdo de exercé-lo. Essa intencdo possui como
antecedentes as atitudes, a pressao social e o controle sobre o comportamento,
variaveis essas que sao influenciadas pela percepcao e crencas que o individuo cria

do meio que o cerca.
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1 INTRODUCAO

Por que algumas pessoas se esforcam mais no trabalho do que outras? Com
essa pergunta, pretende-se iniciar a investigacdo de tal comportamento e, com a
devida licenca cientifica do leitor, representar o ponto central do estudo por meio das

Figuras 1 e 2.

A Figura 1 ilustra uma situacdo em que Hagar, o terrivel, expressa o seu
contentamento com o seu trabalho. Embora aos olhos do outro possa parecer
desprezivel o ato de praticar pilhagem, o trabalho do personagem lhe proporciona
grande satisfacdo, o que o faz exercé-lo com prazer e a ele dedicar o seu melhor
esforco. Esse esforco independe de controle ou incentivos externos. Pelo contrario,
ao gue parece, 0 nosso personagem demonstra insatisfacdo ao ser controlado,
associando esse chamado ao trabalho a um sentido negativo.

Figura 1 - Esfor¢o Discricionario

VOCE REALMENTE HET! FAZER PILHAGENS EM VOLTA ¥V HAGAR! :’

605TA DO SEU TRA- 1y WUNDBO E VISITAR TODO TIPO |
BALHONAD EHAGAR? bE | UgARES INTERESSANTES Y EM AQUI;/‘“*—-

/ PARECE TRABALHO PRA VOCE?
A50RA L1650 PARECE TRABALHO!

Fonte: Hagar — Amando o trabalho. Disponivel em:
<http://centraldastiras.blogspot.com.br/2010/09/hagar-amando-o-trabalho.html>.
Acesso em: 07 jul. 2014

Observa-se da Figura 1 que o personagem cultiva uma crenca positiva em
relacdo ao seu trabalho, enquanto que o mesmo nao ocorre em relagcdo ao controle,

representado pelo chamado de “Hagar! Vem aqui!”.

Sao justamente as crencas que se formam nos individuos em relagdo ao
trabalho que podem determinar a valéncia e a intensidade da sua atitude em relagéo
ao esforco empregado. Alguns se esforcam mais, outros se esforcam menos. Esse

esforco pode ser mediado pelos incentivos, a fim de se minimizar as divergéncias de


http://centraldastiras.blogspot.com.br/2010/09/hagar-amando-o-trabalho.html
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interesse entre o patrdo e o empregado, ou, dito de outra forma, o problema de
Agéncia, que ocorre, segundo Besanko et al (2013), quando o principal (acionista)
delega ao agente (administrador) poderes para decidir em seu home, contudo, tais
decisbes podem, ao invés de defender os interesses do principal, por exemplo,
maximizar o lucro, defender os interesses do proprio agente, por exemplo, riqueza

propria.

A Figura 2 ilustra uma situacdo em que o funcionario exerce um esforco

minimo em relacéo ao trabalho.

Figura 2 — Esforco Minimo no Trabalho

S R T i
N,

, Por que vocé \
ndo esta trabalhando? | il
‘_/ f Porque eu ndo
\_ te vi chegando!

s

b ooy,

@

e e AT O, L A '_'_":'___..‘£

pedbz W ‘U'lff-’\(-'—””“ =

l

Fonte: Fotolog. Disponivel em:
<http://www.fotolog.com/carolxinhaaa/620156/>. Acesso em: 07 jul.2014

Fica evidente pela ilustracdo da Figura 2 que o funcionério trabalha, desde

gue monitorado.

As duas ilustracbes apresentam situacbes bem diferentes. Na Figura 1,
apresenta-se um personagem gue nao necessita de monitoramento ou controle para
empreender os melhores esfor¢cos no seu trabalho. Na Figura 2, apresenta-se outro

personagem que claramente ndo se esforca no trabalho.

Considerando-se os exemplos anteriores, esta pesquisa busca desenvolver
um modelo que explique a influéncia das atitudes individuais, das normas sociais

subjetivas e da autopercepcao de controle comportamental na intencéo do individuo


http://www.fotolog.com/carolxinhaaa/620156/
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de empregar esfor¢co no trabalho, ou melhor, o esforco além do minimo necessério,

ou, como coloca Morris (2009), o esforgo discricionario no trabalho.

Esta tese afirma que a intencdo de empregar esfor¢co discricionario no
trabalho extrapola a simplificacéo reducionista dos incentivos econémicos, proposta
pela Teoria de Agéncia e incentivos. Defende que fatores psicolégicos (atitudes),
sociais (normas sociais) e comportamentais (autopercepcao de controle) exercem
influéncia significativa na intencdo do esfor¢o discricionario no trabalho. Conforme
explicam Fishbein e Ajzen (1975, 2010), as atitudes se constituem em avaliacdes
subjetivas que vinculam um atributo a um objeto, as normas sociais subjetivas séo
as influéncias que individuos ou grupos podem exercer sobre o comportamento e o
controle comportamental percebido a percepcao de facilidade ou dificuldade que o

individuo imagina para adotar determinado comportamento.

Estudos recentes tém pesquisado a influéncia das atitudes, das normas
sociais subjetivas e do controle comportamental percebido para compreender o
efeito de tais fatores na intengcdo comportamental voltada a diversas areas, a
exemplo de Bai et al. (2014) — intencdo de higienizacdo na manipulacdo de
alimentos no contexto cultural chinés; Ajzen e Klobas (2013) — intenc&o de ter filhos;
Ajzen e Sheikh (2013) - influéncia do afeto na intencdo direcionada a um
comportamento; Almeida (2013) — intencdo empreendedora; Lac et al. (2013) —
intencdo de reducdo do consumo de alcool; Knabe (2012) — adocdo de cursos on
line; e Ajzen (2011) — relacgédo entre satisfagao no trabalho, esforgo e performance.

A intencdo comportamental de interesse da tese aqui proposta é aquela
direcionada ao esforco discricionario no trabalho (EDT). O estudo desse
comportamento no mundo do trabalho possui poucas pesquisas desenvolvidas em
nivel internacional. No ambito nacional, ndo foram encontrados trabalhos que
abordassem o tema. A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), a exemplo
de Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014), aborda temas relacionados a
motivagdo, competéncias, vinculos, afetos e socializacdo, contudo, esfor¢co no
trabalho, e mais especificamente esforgo discricionério no trabalho, carece ainda de

estudos, principalmente voltados ao campo da Administracao.

No ambito internacional, os estudos desenvolvidos por Wheeler, Harris e
Sablynski (2014), Bracha e Fershtman (2013) e De Cooman et al. (2013), dentre
outros, abordam o esfor¢co no trabalho, enquanto que Entwistle (2011), Kmec e
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Gorman (2010) e Morris (2009) tratam o esforgo discricionario no trabalho, contudo,
tais analises ndo se referem aos fatores antecedentes por meio das atitudes, normas

sociais e controle comportamental, como aqui proposto.

Espera-se com esta pesquisa preencher essa lacuna no estudo do
comportamento humano no trabalho por meio de uma abordagem que busca, nas
atitudes individuais, nas normas sociais subjetivas e no controle comportamental
percebido, explicacbes para compreender a intencdo do individuo em empregar

esforc¢o discricionario no trabalho.

Neste primeiro capitulo, além da Introducéo, serdo apresentados o Contexto,
as Premissas, o Problema da Pesquisa, o Objetivo Geral e os Objetivos Especificos,

a Justificativa e a estrutura geral da pesquisa.

1.1 CONTEXTUALIZACAO

O que motiva uma pessoa a dedicar esfor¢co adicional no trabalho além do
minimo requerido é de interesse da Administragdo. Em um cenario de mercados
mais competitivos a cada dia e de acesso facil a tecnologia e a informacgé&o por parte
das organizacfes, o diferencial competitivo pode estar nas pessoas e no nivel de

esforco que elas empregam em seu trabalho.

A natureza das atividades e o ambiente organizacional contemporaneo tém
sido fortemente impactados por mudancas que atribuem aos empregados maior
discricionariedade no esforco em que empregam. O crescimento do setor de
servicos, aliado ao aumento no grau de instru¢do, emergéncia de novas tecnologias,
além de uma maior consciéncia e busca das pessoas por qualidade de vida tém
provocado mudancas nas relagdes sociais entre os individuos e entre os individuos
e as organizagbes. O que se observa é o aumento do poder discricionario do
individuo no emprego do seu esforco laboral, associado a uma reducéo de poder de
controle dos empregadores (MORRIS, 2009).

Segundo De Cooman et al. (2009), motivar pessoas e fazer com que se

esforcem é trabalho dos administradores. Esforco, por sua vez, pode assumir a
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dimenséo fisica ou intelectual (BORGES; YAMAMOTO, 2014). Tradicionalmente
inserido no campo da POT, encontra-se o estudo de atributos voltados ao trabalho, a
exemplo de motivacdo, estresse, competéncia (MALVEZZI, 2014), esforco
instrucional (ROWE; BASTOS; PINHO, 2011) e, mais recentemente, vinculos do
trabalhador com a organizacdo (PINHO; BASTOS, 2014), os quais discutem

comprometimento, entrincheiramento e consentimento.

Esforco no trabalho, embora citado de forma tangencial em alguns estudos, a
exemplo de Siqueira e Gomide Junior (2014), que o relacionam com o envolvimento
no trabalho, € um tema que carece de aprofundamento. Conforme pontuam De
Cooman et al. (2009, p. 266), apesar de estar presente em diversos arranjos
tedricos, carece ainda de uma conceituacdo tedrica o sentido de esforco, o que

resulta em uma “confusao de significados, definicbes e operacionalizagdes”.

Esse desentendimento de conceitos faz com que esfor¢o seja, por exemplo,
confundido com motivacdo. De Cooman et al. (2009) convergem com Brown e
Peterson (1994) quanto a diferenca entre motivacao e esfor¢o, os quais consideram
a primeira um antecedente do esfor¢co. Este também pode ser entendido como o
montante de energia gasta em uma acdo por unidade de tempo (NAYLOR;
PRITCHARD; ILGEN, 1980; ILGEN; KLEIN, 1989).

Na escala de esforco no trabalho desenvolvida por De Cooman et al. (2009),
sdo consideradas trés dimensdes: direcdo, intensidade e persisténcia. Por direcao
entende-se como o comportamento do individuo contribui para o desempenho da
organizacdo. Por exemplo, se determinada organizacao deseja reunir esfor¢cos para
a venda do produto A, e um dos seus funcionarios emprega esforcos na venda do
produto B, a dimensao direcao esté contribuindo negativamente no esforco de venda
do produto A. Intensidade é o quanto o individuo trabalha, e a persisténcia é o
guanto a pessoa permanece desempenhando o esforco em favor da organizacao,
segundo De Cooman et al. (2009). Essas trés dimensdes constituem, portanto, a

base da definicdo do constructo esfor¢o no trabalho.

Morris (2009) chama de esforgo discricionario no trabalho aquele esforgo
extra que o individuo emprega no trabalho, e o define como voluntario, aquele
esforco que é superior e além do que € minimamente requerido ou normalmente
esperado, suficiente apenas para evitar uma repreensao ou uma demisséao, devendo

também ser funcional para a organizacgao.
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O Esforco Discriciondrio no Trabalho pode se fazer presente nas
organizacbes de diversas formas, sem que nem as organizacdes e nem o0S
trabalhadores se deem conta que tal processo esta acontecendo. Por exemplo, a
Secretaria da Fazenda do Estado da Bahia (Sefaz-BA) constituiu no ano de 2013 um
grupo de trabalho formado por servidores do Grupo Ocupacional Fisco para estudar
a legislacéo relativa a avaliacdo de desempenho e propor modificagcbes no Decreto
8.415/03, que estabelece os procedimentos para a avaliagdo de desempenho desse
grupo ocupacional. Esse grupo de trabalho, formado por cinco servidores, se reunia
semanalmente e deveria, dentro do prazo de trés meses, apresentar uma proposta
de simplificagcdo do processo a organizacdo. Nao foi oferecido nenhum incentivo
monetario para participar do grupo. Alguns servidores convidados aceitaram, outros
ndo. Aqueles que ndo aceitaram, n&o foi imposta penalidade, assim como também
nao houve remuneragdo adicional para os que aceitaram. Em conexdo com a
definicio de Morris (2009), pode-se afirmar que os individuos que aceitaram

participar do grupo estariam empregando um esforc¢o discricionario no trabalho.

Tradicionalmente, as pesquisas relacionadas ao trabalho, no campo da
Administragdo, centram-se nos incentivos e no monitoramento como antecedentes
do esfor¢co no trabalho (MORRIS, 2009), a exemplo da Teoria de Agéncia e dos
incentivos (BESANKO et al. 2013). Conforme explicam esses autores, o problema de
agéncia ocorre quando uma das partes (0 agente) é contratada pela outra (0
principal) para agir e tomar decis6es que afetam o retorno do principal. O problema
de agéncia decorre de interesses divergentes entre o agente e o principal, ou como
exposto por Besanko et al. (2013):

dificuldades no relacionamento de agéncia podem surgir quando
duas condi¢cBes sdo encontradas: (1) Os objetivos do principal e do
agente sdo diferentes, e (2) as acdes tomadas pelo agente ou a
informacgéo de posse do agente séo dificeis de serem observadas.
(BESANKO et al., 2013, p. 402)

Como mecanismos de alinhamento de interesses entre o principal e o agente,
surgem os incentivos e 0 monitoramento. Nessa perspectiva tradicional, coloca-se
no centro da problematizagéo o incentivo e 0 monitoramento como determinantes
para que o agente empregue os seus melhores esforcos em favor do principal.
Porém, como aferir que os melhores esfor¢os estdo sendo empregados? Besanko et

al. (2013) explicam que pode ser possivel se observar a quantidade de horas que o
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empregado trabalha, mas ndo é possivel se observar a quantidade de horas que o

empregado trabalha duro.

Trata-se, aqui, basicamente, do comportamento humano, do comportamento
organizacional no seu nivel micro. Organizacdes, segundo McShane e Glinow (2013,
p. 4), sdo “grupos de pessoas que trabalham de maneira interdependente com
alguma finalidade comum”. O interesse pelo comportamento humano e, portanto,
pelo comportamento organizacional em seu nivel micro ndo é novo, afirma Aguiar
(2005). Prossegue a autora: “Organizagdes devem ser entendidas como meio social
no qual os individuos estéo inseridos” (AGUIAR, 2005, p. 259).

Surge, entéo, o hiato que se busca preencher com esta tese, ao se oferecer
uma visdo alternativa aos incentivos e monitoramento como determinantes do
esforco discricionario no trabalho, e avancar na propria definicdo de esforco
discricionéario no trabalho, movendo o eixo central da problematizacdo do nivel
macro (organizacional), centrado nos incentivos e no monitoramento, para o nivel
micro (individuo), focado nas atitudes, nas normas sociais subjetivas, no controle

comportamental percebido e nas intencdes.

Conforme destacado por Aguiar (2005, p. 26), “as inten¢des do individuo séo
o motor da agdo humana”. A intencdo, como fator antecedente a qualquer
comportamento ou acdo se aplica a todas as dimensdes da vida, e, no caso
especifico de interesse desta pesquisa, encontra-se a intencdo em relacdo ao

emprego de esforco discricionario no trabalho.

Tendo-se o constructo intencdo como base, que conforme salientado por
Aguiar (2005) é o motor da acdo humana, poder-se-ia, ap0s descrever a teoria,
aplica-la a praticamente qualquer dimensao da vida, a exemplo de comportamentos
envolvendo a aceitacdo do aborto, a predisposicdo a parar de fumar, a consumir
drogas ou alcool, a escolha de candidatos a eleicdo, etc. No presente estudo,
interessa a intencéo voltada ao emprego de esforc¢o discricionario no trabalho, cujas

premissas sdo a seguir descritas.
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1.2 PREMISSAS

Adotaram-se como premissas neste estudo:

P1 — O comportamento humano possui como precedente a intencao e esta €
determinada, ainda que em parte, pelas atitudes, pelas normas sociais subjetivas e

pelo controle comportamental percebido;
P2 — A racionalidade na tomada de decisfes € limitada.

A premissa P1 se fundamenta na extensa literatura desenvolvida ao longo de
décadas por autores como Icek Ajzen e Martin Fishbein. Esses autores
desenvolveram teoria cujos principios postulam que os comportamentos humanos,
desde que sob controle volitivo, podem ser previsiveis, e que estes comportamentos
possuem como precedentes a intencdo. A intencdo, por sua vez, teria como
elementos subjacentes as atitudes, as normas sociais subjetivas e o controle

comportamental percebido.

Fishbein e Azjen (1975) apresentaram a Theory of Reasoned Action (TRA),
ou Teoria da Acao Racional (TAR), um coerente e sistematico modelo cujo objetivo
principal € compreender um determinado comportamento, para o qual é preciso ter a
intencdo de realiza-lo, tomando-se como variaveis predecessoras a atitude e as
normas sociais subjetivas. Fishbein e Azjen (1975), além de apresentarem a TRA,
mostraram algumas delimitacdes conceituais sobre constructos-chave para este
trabalho, a exemplo de intencédo, atitude, normas sociais subjetivas, controle
comportamental percebido e crenca, cujo detalhamento sera feito na

Fundamentacao Tedrica.

Sera também apresentado o modelo tedrico da Theory of Planned Behaviour
(TPB), proposto, desenvolvido e posteriormente revisado por Azjen (1985; 1991,
2005), a partir da introducdo de uma nova variavel, o controle comportamental
percebido. Para fins de padronizacdo, neste trabalho serd adotado o termo e sigla
no idioma portugués para tratar de Theory of Reasoned Action (TRA), e Theory of
Planned Behaviour (TPB). Assim sendo, Theory of Reasoned Action (TRA) sera
representado por Teoria da Acdo Racional (TAR), e Theory of Planned Behaviour
(TPB), por Teoria da Acao Planejada (TAP).
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Poderia ser questionado: por que assumir a TAP como uma premissa? A TAP
se mostrou, até 0 momento, como uma coerente formulacdo tedrica na investigacéo
de fatores antecedentes a um comportamento (AJZEN, 2012), além de possuir
eficiente ferramenta de aplicacdo empirica e poder ser adotada em diversas areas,

com uma base epistemoldgica solidamente construida.

Em linha com a premissa P2, que sera detalhada mais adiante, a TAP
assume que os individuos séo racionais, ainda que de forma limitada, e utilizam-se
das informacbes disponiveis para maximizar a satisfacdo da decisdo tomada.
Considerando-se que a presente pesquisa privilegia um posicionamento
epistemoldgico quantitativo para o alcance dos seus objetivos, a TAP atende a esse

posicionamento.

Moutinho e Roazzi (2010), ao analisarem a evolucéo e aplicabilidade da TAP,
esclareceram que estudos posteriores que revisaram os achados da TAP chegaram
a resultados semelhantes, confirmando a estabilidade do modelo. Os autores

prosseguem afirmando que

a TAR e a TAP tém se colocado como ferramentas tedrico-
metodolégicas que apontam relacdes entre variaveis e se
apresentam como capazes de discutir em termos de previsibilidade a
comportamentos diversos, em variados campos do conhecimento,
como educagdo, saude, sociologia, préatica clinica, demonstrando
poder preditivo significativo. (MOUTINHO; ROAZZI, 2010, p. 285)

Como a intencdo desta pesquisa € investigar os fatores antecedentes a um
determinado comportamento, o modelo proposto pela TAP é assumido como uma

premissa.

A premissa P2 se fundamenta na tese de que os individuos procuram
maximizar a utilidade esperada nas suas decisfes (maximizacao da satisfagéo) ndo
em termos estritamente econdmicos, como posto pela teoria classica, mas, uma
utiidade ampla, que engloba o campo econbmico (instrumental) e social
(substantivo). Essa nova concepc¢ao de racionalidade, descrita por Simon (1956;
1978) como racionalidade limitada, possibilita uma nova perspectiva de abordagem
aos fatores que levam as pessoas a imprimirem um esforco adicional no trabalho, e

permite reaproximar a economia da psicologia (CAMERER, 1999).

Nesse jogo, conforme descreve Gneezy e Rustichini (2000), enfrentam-se as

relacbes sociais e econdmicas, cujas regras se dao por meio de contratos
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incompletos. Os autores desenvolveram um experimento que estudou o efeito da
imposicdo de multa aos pais que chegassem atrasados para pegar os filhos na
creche. Esse experimento contou com dez creches particulares na cidade de Haifa,
em Israel, durante vinte semanas, no periodo de janeiro a junho de 1998, todas com
aproximadamente trinta e cinco criangas. O objetivo principal do experimento foi
observar o efeito da imposicdo de multa aos pais que chegavam atrasados para
pegar os seus filhos, e 0 que aconteceria depois que essa multa fosse retirada. A
creche funcionava até as dezesseis horas, contudo, ocorria de alguns pais se
atrasarem e as cuidadoras terem de estender o seu periodo de trabalho até a
chegada dos responsaveis pelas criancgas.

Das dez creches, seis passaram a cobrar uma multa aos pais que atrassasem
mais de dez minutos, e quatro, que funcionaram como grupo de controle, ndo
impuseram nenhuma multa, sem modificar a forma de agir em relagéo aos atrasos.
Nas quatro primeiras semanas, apenas se observou as quantidades de atrasos. Na
quinta semana, foi introduzida a multa em seis das dez creches, e no inicio da

décima semana a multa foi retirada.

O senso comum indicaria que, ap6s a imposicdo da multa, a ocorréncia de
atrasos diminuiria, contudo, os resultados surpreenderam, pois observou-se o
contrario, ou seja, houve um forte aumento na ocorréncia dos atrasos, indice este
gue se manteve elevado durante todo o periodo, em patamares superiores ao
periodo em que ndo havia multa por chegar atrasado. E o mais surpreendente é que
apos a retirada da multa os indices de atraso se mantiveram elevados, superiores ao

periodo anterior a imposi¢cédo da multa.

Esse estudo € importante para ilustrar a percep¢do que os individuos
constroem do ambiente e os efeitos de se introduzir nas relagbes sociais, relagcoes
estas criadas por meio de contratos incompletos, um elemento da racionalidade

instrumental (econdmica). Gneezy e Rustichini (2000) acreditam que

[...] a introducdo de uma multa modificou a percepcdo das pessoas
em relacdo ao ambiente em que elas operavam. Em particular, nés
arguimos que aquele ambiente em nosso estudo, assim como em
muitos da vida real, € definido por contratos incompletos. Nessa
situacao especifica, ora examinada, a exata consequéncia de chegar
atrasado ndo estava especificada no contrato entre os pais e a
creche. [...]. Os pais poderiam formar qualquer crenca sobre o
assunto, como de fato eles devem ter formado, e agido de acordo.
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Por exemplo, ‘n6s vamos tomar conta de seus filhos mesmo que
vocé chegue atrasado; [...] vocé pode chegar atrasado, desde que o
estritamente necessério’. A introducdo de uma multa nesse contrato
incompleto, contudo, remodela a percepgdo dos pais em relacdo a
esse ambiente. (GNEEZY; RUSTICHINI, 2000, p. 10)

Como néo havia penalidade estipulada anteriormente, os professores se
revezavam na tarefa de esperar pelos pais atrasados. Os pais, entdo, procuravam se
atrasar o menos possivel, apenas quando era estritamente necessario, pois a
percepcdo era de que ficar com os seus filhos ap6s o horario de trabalho se
regulava por normas sociais, ndo econémicas. A imposicdo da multa realinha essa
l6gica. Gneezy e Rustichini (2000, p. 10) assumem que “a multa modificou a
percepgao dos agentes da situagdo social em que se encontravam envolvidos”. O
gue ocorreu entdo? A relacdo entre os atrasos dos pais e 0 comportamento da
creche passou de um contrato social incompleto, baseado em uma racionalidade
substantiva, para um contrato econémico completo (multa definida) baseado em uma

racionalidade instrumental.

Segundo Gneezy e Rustichini (2000):

A introducé@o de uma multa pode ter modificado a percepc¢éo de dois
atos relevantes: os pais chegando atrasados e os professores
tomando conta das criancas ap0s o horéario. Os pais podem ter
interpretado o ato dos professores no primeiro momento como uma
generosidade, uma atividade nonmarket. Eles podem ter pensado: o
contrato com a creche s6 cobre o periodo até as dezesseis horas.
Apbs esse horario o professor é apenas uma pessoa gentil e
educada. Eu ndo deveria me aproveitar da sua paciéncia. A
introducdo da multa modifica essa percepcdo para 0 seguinte: o
professor esta tomando conta da crianga da mesma forma que fez
durante todo o dia. De fato, essa atividade tem um preco (que €&
chamado de multa). Assim sendo, eu posso comprar esse Servico o
guanto eu necessite”. (GNEEZY; RUSTICHINI, 2000, p. 13-14)

Ainda, a percepcao social da relacdo nédo foi restabelecida apds a retirada da
multa, pois o0 estudo revelou que a quantidade de atrasos manteve-se alta, nos
mesmos niveis em que se encontravam quando existia a imposicédo da penalidade,
mesmo depois que a multa foi retirada, o que levou os autores a concluirem: “Uma
vez uma commodity, sempre uma commodity.” (GNEEZY; RUSTICHINI, 2000, p.
14).

Heyman e Ariely (2004), considerando a perspectiva das relacdes de trabalho,

agrupam os quatro tipos de relacionamento social propostos por Fiske (1992) em
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duas categorias gerais: uma baseada em trocas econémicas e outra baseada em
trocas sociais. Para Heyman e Ariely (2004), a categoria econdmica, chamada pelos
autores de mercado monetario (money market), inclui o tipo preco de mercado de
Fiske (1992), e suas relacdes ocorrem pelas normas econdémicas, ou seja, trabalho é
vendido por uma compensagao financeira (racionalidade instrumental). J& os outros
trés tipos de relacionamento social propostos por Fiske (1992) sao categorizados por
Heyman e Ariely (2004) como trocas sociais. Nesse ambiente, ndo prevalecem as
compensacodes financeiras nas relacdes de trabalho, mas, sim, outros tipos de troca,
a exemplo do autruismo, da amizade, compensacfes simbdlicas, como um
agradecimento ou um presente, ou seja, prevalece a racionalidade substantiva. Em
resumo, o que Heyman e Ariely (2004) prop6em, e que fundamenta a premissa
deste trabalho, é que “a relacédo entre pagamento e esforgo ird depender do tipo de
troca” (dinheiro versus mercado social) (HEYMAN; ARIELY 2004, p. 788). Essa
relacdo depende ndo apenas do tipo de mercadoria transacionada, prosseguem 0s

autores, mas também, e principalmente, do tipo de compensacao.

Em mercados ou em relacdes nos quais ocorrem as duas formas de
compensacdo, em que existem aspectos de mercado monetario e social, a relacdo
tende a se aproximar mais do mercado monetéario. Essa foi uma das conclusfes a

que chegaram Heyman e Ariely (2004).

Andrade, Tolfo e Dellagnelo (2012) apresentam um ensaio teodrico abordando
o significado do trabalho sob a perspectiva da racionalidade instrumental e
substantiva. As autoras argumentam que nas organizagfes existe “a presenga
concomitante dos dois tipos de sentido atribuidos ao trabalho”. (ANDRADE; TOLFO;
DELLAGNELO, 2012, p. 202). J4 Kalberg (1980) analisa o processo historico de
racionalizacdo a partir de Max Weber, identificando quatro categorias de
racionalidades. Essas quatro categorias, citadas por Andrade, Tolfo e Dellagnelo
(2012) séo:

(a) racionalidade pratica - é prépria do modo de vida cotidiano, no
qual as atividades do dia a dia sao julgadas em relacéo a interesses
individuais, puramente praticos e egoistas; (b) racionalidade teorética
- estq associada aos processos cognitivos, € também conhecida
como racionalidade intelectual, envolve o dominio consciente da
realidade pela construcdo de conceitos abstratos; (c) racionalidade
substantiva - direciona a a¢do orientada por valores emancipatorios
(solidariedade, liberdade, comprometimento etc.), independente dos
resultados obtidos; e (d) racionalidade formal - direciona a acéo
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conforme regras, leis e regulamentos institucionalizados com base no
célculo utilitario de consequéncias no estabelecimento de relacbes
estratégicas entre um meio e um fim. (ANDRADE; TOLFO;
DELLAGNELO, 2012, p. 207)

Em conexdo com os experimentos de Heyman e Ariely (2004), Kalberg (1980)
pontua que nas organizacdes burocraticas prevalece a racionalidade instrumental,
embora, conforme explicam Kalberg (1980) e Andrade, Tolfo e Dellagnelo (2012),

essas quatro racionalidades coexistam.

Colocando o comportamento humano e os fatores antecedentes a intencéo do
individuo em esforgar-se no trabalho além do minimo requerido no centro da

problematizacao, surge entédo o problema de pesquisa.

1.3 PROBLEMA DE PESQUISA

O presente estudo busca responder ao seguinte problema de pesquisa:
Como as atitudes individuais, as normas sociais subjetivas e o controle
comportamental percebido influenciam a intencdo de empregar esforgo

discricionario no trabalho?

Com base no referencial tedrico que sera apresentado, e adotando-se como
suporte teérico a TAP, pretende-se responder ao presente problema de pesquisa,

cujos objetivos sao a seguir expostos.

1.4 OBJETIVO GERAL

O objetivo geral do presente estudo consiste em Desenvolver um modelo
para determinar o peso de cada crenca saliente sobre o seu respectivo
constructo (atitude, norma social subjetiva e controle comportamental
percebido) e o peso de cada constructo sobre a intencdo de esforcar-se

discricionariamente no trabalho.
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A tese postula que as atitudes, as normas sociais subjetivas e o controle
comportamental percebido exercem influéncia significativa sobre a intencdo do

individuo em empregar esforco discricionario no trabalho.

Esse objetivo principal sera alcancado por meio de um Modelo de Analise
suportado pela TAP. A fim de alcancar tal objetivo, varias subetapas sé&o

necessarias, as quais se constituem nos Objetivos Especificos.

1.5 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Os objetivos especificos serdo alcancados por meio da operacionalizacdo do
Modelo de Analise da pesquisa. Esse Modelo de Analise contempla a elaboracéo de
duas etapas, conforme recomenda Fishbein e Ajzen (1975) e aplicado em diversos
estudos, a exemplo de D’amorim, Freitas e Sa (1992), Inarelli (2011), Souza et al.
(2012), e Knabe (2012). Na primeira fase, identificam-se as crencas salientes de
natureza comportamental, normativa e de controle em relagdo ao esforgo
discricionario no trabalho por meio de survey. A segunda fase trata da construcao da
variavel Atitude (ATT), Normas Sociais Subjetivas (NSS) e Controle Comportamental
Percebido (CCP). A Figura 3 ilustra o Modelo de Analise.

Figura 3 - Modelo de Analise

Atitude
Intencéo
Crengas » Norma Social Esf ¢ Esforco
Salientes Subieli sforeco | | by Discricionari
ubjetiva Discricionario iscricionario
no Trabalho no Trabalho
Controle
Comportamental
Percebido

Fonte: Elaborada pelo autor
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As duas etapas do Modelo de Andlise sdo operacionalizadas em trés fases.
Os objetivos especificos da Fase 1 se constituem em identificar as crengas salientes
na dimensdo comportamental, normativa e de controle. Conforme Fishbein e Ajzen
(1975), as pessoas constroem ao longo da vida um conjunto de crencas a respeito
dos objetos que as cercam, sendo que algumas dessas crencas sao mais
importantes do que outras. As crengcas consideradas mais importantes, que vém
mais imediatamente a memoadria quando se associa a determinado objeto, séo as

crencas salientes. Assim sendo, nessa fase, como objetivo especifico, espera-se:

a) ldentificar as crengas salientes de natureza comportamental em relagéo
ao esforgo discricionério no trabalho;

b) Identificar as crencas salientes de natureza normativa em relacdo ao
esforc¢o discricionario no trabalho;

c) ldentificar as crencas salientes de natureza de controle em relagédo ao
esforco discricionério no trabalho.

Os objetivos especificos da Fase 2 visam, a partir da identificacdo das
crencas salientes na Fase 1, determinar os constructos Atitude, Normas Sociais
Subjetivas e Controle Comportamental Percebido. Esses constructos serdo
construidos pelo conjunto de crencas salientes de cada dimensdo preditora da
intencdo comportamental, conforme proposto pelo modelo da TAP: crencas
comportamentais, crencas normativas e crencas de controle. Assim sendo, 0s

objetivos especificos da Fase 2 séo:

a) Determinar o constructo Atitude em relacdo ao esfor¢co discricionario no
trabalho;

b) Determinar o constructo Normas Sociais Subjetivas em relacdo ao
esforco discricionario no trabalho;

c) Determinar o constructo Controle Comportamental Percebido em
relacédo ao esforgo discricionario no trabalho.

Apés a determinagdo dos constructos, passa-se a Fase 3, cujo objetivo é
desenvolver um modelo para determinar o peso de cada crenca saliente sobre o seu
respectivo constructo (atitude, norma social subjetiva e controle comportamental
percebido) e o peso de cada constructo sobre a intencdo comportamental. Assim

sendo, o0 objetivo da Fase 3 pode ser decomposto em:
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a) Determinar o peso de cada crenca saliente sobre o seu respectivo
constructo (atitude, norma social subjetiva e controle comportamental
percebido);

b) Determinar o peso do constructo Atitude na intencdo ao esforco
discricionério no trabalho;

c) Determinar o peso do constructo Normas Sociais Subjetivas na intencéo ao
esforco discricionario no trabalho;

d) Determinar o peso do constructo Controle Comportamental Percebido na

intencdo do esforco discricionario no trabalho.

Os elementos norteadores desta Tese séo apresentados no Quadro 1.

Quadro 1 — Elementos Norteadores da Tese

Titulo
ESFORCO DISCRICIONARIO NO TRABALHO:
um estudo a luz da teoria da acdo planejada

Posicionamento
no Campo da Comportamento Organizacional (CO).
Administracéo

Nivel Micro.
Conceito .
Estudado Esfor¢o Discricionario no Trabalho.
Divisdo
Académica na Gestéo de Pessoas e Relag8es de Trabalho (GPR).
ANPAD

Teoria Utilizada Teoria da Acdo Planejada (TAP).

P1 — O comportamento humano possui como precedente a intengdo, e esta €
determinada, ainda que em parte, pelas atitudes, pelas normas sociais
subjetivas e pelo controle comportamental percebido;

P2 — A racionalidade na tomada de decisfes é limitada.

Premissas

Como as atitudes individuais, as normas sociais subjetivas e o controle
comportamental percebido influenciam a intencdo de empregar esforco
discricionario no trabalho?

Problema de
Pesquisa

A intencdo de empregar esforco discricionario no trabalho pode ser explicada

Tese Defendida por fatores atitudinais, sociais e comportamentais de controle.

Objeto de Estudo | O esforco discricionario no trabalho.

Desenvolver um modelo para determinar o peso de cada crenca saliente sobre
0 seu respectivo constructo (atitude, norma social subjetiva e controle
comportamental percebido) e o peso de cada constructo sobre a intencéo de
esforcar-se discricionariamente no trabalho.

Objetivo Geral

FASE 1
a) ldentificar as crencas salientes de natureza comportamental em relacdo
ao esfor¢o discricionéario no trabalho;
b) Identificar as crencas salientes de natureza normativa em relacdo ao
esforgo discricionario no trabalho;
c) ldentificar as crengas salientes de natureza de controle em relacdo ao
esforgo discricionario no trabalho.
FASE 2
d) Determinar o constructo Atitude em relacdo ao esforco discriciondrio no

Objetivos
Especificos
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Titulo
ESFORCO DISCRICIONARIO NO TRABALHO:
um estudo a luz da teoria da acdo planejada

trabalho;

e) Determinar o constructo Normas Sociais Subjetivas em relacdo ao
esforco discriciondrio no trabalho;

f) Determinar o constructo Controle Comportamental Percebido em
relagdo ao esforco discricionario no trabalho.

FASE 3

g) Determinar o peso de cada crenca saliente sobre o seu respectivo
constructo (atitude, norma social subjetiva e controle comportamental
percebido);

h) Determinar o peso do constructo Atitude na intencdo ao esforco
discricionario no trabalho;

i) Determinar o peso do constructo Normas Sociais Subjetivas na intencéo
ao esfor¢o discricionéario no trabalho;

j) Determinar o peso do constructo Controle Comportamental Percebido na
intencdo ao esforco discricionario no trabalho.

Fonte: Elaborado pelo autor

1.6 JUSTIFICATIVAS

Como esclarecem Boaventura (2004), Moreira e Caleffe (2008), uma
pesquisa, além da sua contribuicdo tedrica e pratica, também se justifica por
interesses pessoais do pesquisador. Conforme dito na Apresentacdo, busca-se
nesta pesquisa dar continuidade ao estudo do comportamento humano. No mundo
do trabalho observa-se que, a despeito de individuos estarem submetidos aos
mesmos fatores ambientais, alguns se mostram mais propensos a empregar
esforcos adicionais ao trabalho do que outros. Portanto, inicialmente, o interesse

nasceu dessa observacéao do cotidiano.

Contudo, conforme lembra Boaventura (2004, p. 42), além do interesse
pessoal, ha que se “ressaltar a sua importancia tedrica ou pratica, a relevancia social
e a oportunidade econémica”. Do ponto de vista tedrico, a pesquisa apresenta trés
componentes importantes. O primeiro refere-se ao desenvolvimento de um modelo
para capturar e melhor compreender os fatores antecedentes a intencdo dos
individuos de empregar esfor¢o discricionario ao trabalho. Como modelo, pretende-
se partir dos conceitos desenvolvidos ao longo de décadas por Fishbein e Ajzen
(1975) e Ajzen (1985; 1991; 2005), baseados na TAP. Com larga base
epistemologica, a TAP tem sido aplicada como modelo preditor da intencao

comportamental em areas variadas, a exemplo de intencdo de realizacdo de
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autoexame da mama, D’amorim, Freitas e Sa (1992); conclusdo da high school por
afro americanos, Davis et al. (2002); quitacdo de débitos por agricultores familiares,
Rocha et al. (2003); utilizagéo de 6nibus como meio de transporte, Bamberg, Ajzen e
Schmid (2003); escolha da Instituicdo de Ensino Superior (IES), Peixoto (2007);
comportamento dos consumidores, Ajzen (2008); plagio académico de alunos,
Inarelli (2011); atuacdo de professores no ensino a distancia, Knabe (2012);
propagacdo de mensagens na internet, Souza et al. (2012) e da intencdo de ter
filhos, Ajzen e Klobas (2013).

As possibilidades de aplicacbes da TAP séo bastante extensas, como
abordar, por exemplo, fatores antecedentes ao comportamento relativo a area de
saude, tais como consumo de acucar por criancas, uso de preservativos, intencéo
para parar de fumar, pratica de atividade fisica, dieta alimentar, dentre muitas outras
aplicacbes. Em outras areas, pode-se aplicar a TAP na identificacdo de fatores
antecedentes a intencdo de praticar esportes, investimento financeiro, jogar video
game, participar de trabalhos voluntérios etc., conforme discorre Ajzen (2010).
Apenas esse ponto ja justificaria o desenvolvimento desta pesquisa, pois trata-se de

uma abordagem ainda nao feita.

O segundo componente teorico refere-se ao fato de a pesquisa abordar um
tema cuja literatura é escassa em nivel mundial, qual seja, os fatores antecedentes a
intencao do individuo de empregar esforco discricionario no trabalho. O préprio tema
esforco discricionario no trabalho é pouco explorado. Os temas abordados nas
pesquisas envolvendo Comportamento Organizacional (em nivel micro) e POT
exploram os vinculos do trabalhador com a organizacdo, o stress, a satisfacéo, a
gualidade de vida no trabalho e o comprometimento, contudo, ndo foram
identificados, até o fechamento desta tese, estudos que abordassem a intencéo do

individuo em empregar esforgo discricionario no trabalho.

Por fim, no campo teorico, apresenta-se uma reflexdo acerca de duas
correntes de pensamento que buscam explicar o comportamento humano no mundo
do trabalho. A primeira, de orientagcdo econdémica, relaciona esfor¢o no trabalho com
incentivos monetarios e monitoramento. A segunda, de orientacdo psicoldgica, na
qual se insere o Comportamento Organizacional, busca relacionar esforco no
trabalho com fatores psicolégicos (atitudes), sociais (normas sociais) e

comportamentais (controle comportamental). A primeira teoria, de natureza
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econdmica, ampara-se na Teoria de Agéncia, Teoria da Utilidade Esperada (TUE), e
a segunda, de natureza psicologica, ampara-se nas Teorias da Expectativa, dentre
elas a TAP.

Do ponto de vista pratico, tem-se a possibilidade de identificar nos fatores
psicolégicos, sociais e comportamentais os elementos que podem conduzir 0s
individuos a empregarem maiores esforcos no seu trabalho. Também, compreender
de que forma fatores motivadores e desmotivadores do esforco discricionario no
trabalho sédo percebidos como comportamentais, normativos ou de controle. Siqueira

e Gomide Janior (2014) enfatizam que:

Nessa vertente mais pragmatica estdo os interesses dos gestores
organizacionais cujos papéis centrais no processo de gestdo de
pessoas os colocam a procura de atributos individuais capazes de
contribuir  com o0s resultados organizacionais sob suas
responsabilidades. (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2014, p. 331)

Uma vez identificados os antecedentes da intencdo dos individuos em
empregar esforco discricionario no trabalho, sera possivel conhecer qual dimenséo
exerce maior influéncia sobre o individuo em tais praticas, se 0 componente
comportamental (atitudes), se 0 componente normativo (as normas sociais
subjetivas), ou o componente de controle (controle comportamental), conforme
exposto no Modelo de Analise. A partir dai, se a intencdo do gestor € desenvolver o
comportamento direcionado a um maior envolvimento do trabalhador, € possivel
criar estimulos que reforcem as crencas positivas em relagdo ao esforco

discricionario no trabalho.

No atual ambiente em que se desenvolvem as relagdes sociais, a tecnologia
possibilita a invasdo do trabalho no lar das pessoas, nos finais de semana e até
mesmo nas férias (MACEDO et al. 2007). O que se observa é a erosdo de fronteiras
entre trabalho e lazer, trabalho e vida social, dia e noite. A possibilidade de se
desenvolver atividades laborais fora do horario normal de trabalho, por exemplo,
seria um esforgo discricionario no trabalho, o que é facilitado pela tecnologia.
Compreender os fatores que motivam as pessoas a empreenderem tal acéao,
portanto, interessa aos gestores, pois, como consequéncia, espera-se um melhor

resultado organizacional.

Os argumentos até agora expostos ganham relevo quando considerados sob

0s aspectos da importancia e da oportunidade, ou, dito de outra forma, o que se
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busca pesquisar ganha em importancia por ser de interesse da Administracéo, e tem
a seu favor a oportunidade, ou seja, ndo se trata de um tema passageiro, de um
modismo. Trata-se de um fendmeno que vem despertando e continuara a despertar
0 interesse do mundo académico e organizacional, que € problematizado e

complexo, portanto, um objeto que merece ser pesquisado.

Do ponto de vista da viabilidade, a proposta aqui apresentada reveste-se dos
instrumentos necessarios a sua execucao. Possui tema de interesse, proposta
metodoldgica definida, base conceitual de analise sélida e possibilidade real e

concreta de acesso para a experimentacao empirica.

Por fim, arrola-se como justificativa a possibilidade de pesquisar e elaborar
um trabalho por caminhos ainda néo percorridos. Nado se tem a pretensdo de
construir conhecimento novo, como diria Demo (2013, p. 21), mas, reconstrui-lo,
interpreta-lo e entendé-lo: “Reconstruir procedimento significa, portanto, pesquisar e
elaborar”. O fendmeno a ser investigado esta ai, presente nas relagbes sociais entre

os individuos e as organizacfes. Cabe, portanto, ao pesquisador investiga-lo.

Nos levantamentos feitos até o momento, utilizando-se principalmente o
Portal da Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES)
e 0s anais da Associacao Nacional de P6s-Graduacao e Pesquisa em Administracdo
(ANPAD), bem como a literatura relativa a TAP, Comportamento Organizacional e
POT, ndo se identificaram trabalhos académicos que buscassem investigar 0s

fatores antecedentes a intencéo de se empregar esfor¢o discricionario no trabalho.

1.7 ESTRUTURA DA PESQUISA

Esta pesquisa encontra-se estruturada em cinco capitulos.

Neste primeiro capitulo, Introducgéo, inicia-se com duas figuras que buscam
representar a esséncia do que se pretende investigar. Na sequéncia, se
contextualiza o tema com uma abordagem inicial e conceitual sobre esforgo
discricionario no trabalho e a TAP, apresenta-se o problema de pesquisa com a

pergunta a ser respondida, bem como o objetivo geral e os objetivos especificos.
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Apresenta-se, também, o Modelo de Analise, que € a forma pela qual se buscara
abordar a pesquisa, as justificativas que demonstram os interesses pelo tema
tratado, o porqué de se investigar tal tema e, ao final, a estrutura da pesquisa, a fim

de se dar uma visao geral do trabalho.

No capitulo dois, serd apresentada a Fundamentagcédo Teoérica que suporta a
pesquisa e argumenta a favor da proposta de investigacdo. Essa fundamentacao
centra-se em duas vertentes. Uma vertente que abordara o esfor¢o discricionario no

trabalho e outra que analisara a TAP e a sua aplicacdo ao objeto de estudo.

O capitulo trés trata dos Procedimentos Metodolégicos. A pesquisa sera
caracterizada de forma mais detalhada, expondo os procedimentos utilizados, as
hipoteses a serem testadas e o Modelo Operacional da pesquisa com as hipoéteses,
descricdo da amostra, descricdo do instrumento de coleta de dados e a
operacionalizagéo da pesquisa.

No capitulo quatro, serdo apresentados e discutidos a Analise dos Dados e os
resultados obtidos com a amostra, a metodologia e as técnicas estatisticas

empregadas.

No capitulo cinco, encerra-se este estudo com as Consideracdes Finais, as
quais incluem as conclusGes da pesquisa, bem como as limitagcbes encontradas e

proposicdes para novas investigacoes.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esse capitulo encontra-se segmentado em trés partes.

Na primeira parte, sera apresentada a metodologia empregada na revisdo da
literatura, com base no protocolo empregado na selecdo dos trabalhos relevantes
que abordam o esforco discricionario no trabalho. Em ambito internacional,
fundamenta-se em Dyba e Dingsgyr (2008), segundo o conceito do Systematic
Review, e em ambito nacional, mediante uma extensa revisdo da literatura nos

principais periédicos e anais de congressos da area de Administragéo.

Na segunda parte, o objeto de estudo sera situado no campo da
Administracdo. Serdo também apresentados conceitos-chave e aportes tedricos do
esforco discricionario no trabalho sob a perspectiva econémica e do CO, bem como
as suas interagbes com a Teoria de Agéncia e incentivos (econdmica) e com
constructos-chave do CO, a exemplo dos Comportamentos de Cidadania

Organizacional (CCO) e Comportamentos Extrapapel (CEP).

Na terceira parte, serdo expostos os argumentos a favor da TAP como teoria
de investigacao dos fatores antecedentes da intencédo de empregar EDT, discutindo-
se 0s constructos atitude, norma social subjetiva, controle comportamental

percebido, e inten¢cdes comportamentais.

2.1 PROTOCOLO DA REVISAO DE LITERATURA

Um dos problemas com os quais 0 pesquisador se depara é com a selecéo
dos trabalhos a serem utilizados como aporte teérico em uma pesquisa. Valladares
(2012) e Almeida (2013) ressaltam a importancia de se adotarem técnicas
apropriadas, amparadas por algum tipo de suporte bibliométrico e/ou softwares. Tais
mecanismos conferem, além de maior transparéncia, uma revisao de literatura em
gue se busca eliminar possiveis vieses, uma revisao de literatura ndo tendenciosa. A
velocidade de producédo do conhecimento tem superado a capacidade do que pode
ser absorvido pela mente humana. Uma pesquisa realizada em julho de 2014 no
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Portal de Periddicos da CAPES com a palavra-chave work effort resultou em 780
artigos publicados no periodo compreendido entre 1975 e julho de 2014. A mesma
pesquisa foi realizada na base de dados SCOPUS, resultando em 2.234 artigos, 271
revisdes, 229 trabalhos apresentados em congressos, 49 capitulos de livros e 25
livros. A rapida evolugdo da quantidade de artigos publicados pode ser observada no

Gréfico 1.

Gréfico 1 — Evolucdo do Numero de Artigos Publicados - Work Effort 1975 a julho de 2014
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Fonte: SCOPUS. Disponivel em: <https://www.scopus.com/>. Acesso em: 22. jul. 2014

Diante dessa realidade, o emprego de uma metodologia que confira
transparéncia e confianca a pesquisa € mandatério. Utilizou-se, na revisdo da
literatura internacional de esforco discricionario no trabalho desta tese, os principios
da Systematic Review como suporte da pesquisa bibliométrica, além do software

Mendeley Desktop como recurso para organizar a base de arquivos.

2.1.1 Software Mendelay Desktop

O Mendelay Desktop é um software bibliométrico desenvolvido para organizar
bases de dados eletronicas. Pode ser baixado gratuitamente da web, diretamente
para o ambiente de trabalho do computador. Possibilita recolher referéncias
bibliograficas diretamente das bases de dados da web ou arquivos (pdf, word)

anteriormente armazenados no computador. A disposicdo da area de trabalho em
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janelas oferece um ambiente amigavel em que o usuério facilmente identifica e
acessa um determinado artigo. A area de trabalho do software pode ser segmentada

em quatro campos de trabalho.

O software foi utilizado para organizar os artigos a serem utilizados no
referencial teorico. O referencial tedrico, por sua vez, foi segmentado em dois
grandes temas: o primeiro refere-se ao esforco discricionario no trabalho e o

segundo, a TAP

A Figura 4 apresenta as é&reas de trabalho do software e as suas

funcionalidades.

Figura

4 - Area de Trabalho do Mendeley Desktop

Search
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Tyve: Jounal Artde

Action versus inaction: anticipated
affect in the theory of planned beha...

authors: L Afzen, S. Shekh
A View research catalog entry for this paper

soumsi:journal of Appled Socal Psychology
e 213

Wome: 43

Fonte: Software Mendeley Desktop

Na area 1, encontram-se as pastas de arquivos. Podem ser abertas varias
pastas, segmentando os artigos por autor, assunto, data, fonte etc. A area 2
apresenta 0s artigos e as suas principais informacfes: autor, titulo, ano de
publicacdo, periédico em que foi publicado. E possivel, também, marca-lo como
favorito acionando o simbolo estrela e indicar se foi lido ou ndo. A area 3 exibe o
detalhe de um artigo que é selecionado na area 2, conforme demonstrado, e a area
4 permite filtrar uma consulta de artigos por varios atributos, a exemplo de autor e
fonte.
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2.1.2 Systematic Review — Discretionary Work Effort

Dyba e Dingsgyr (2008) apresentam um exemplo de aplicacdo da Systematic
Review em estudos empiricos de desenvolvimento de softwares. Segundo esses
autores, esse método tem ganhado popularidade em é&reas de estudo de rapida
expansdo, a exemplo da area de softwares. Em sintese, a Systematic Review
consiste de um método estruturado para identificar estudos relevantes sobre um
tema em particular (DYBA; DINGS@YR, 2008). O Quadro 2 apresenta 0s estagios

de um processo de Systematic Review.

Quadro 2 — Estagios de um Processo de Systematic Review

1. Planejamento da reviséo
1.1. Identificagcdo da necessidade de uma revisdo
1.2. Desenvolvimento de um protocolo de revisao
2. Conducdo darevisdo
2.1. Identificag&o da pesquisa
2.2. Selecao de estudos primarios
2.3. Avaliacéo da qualidade do estudo
2.4. Extracdo de dados
2.5. Sinteses dos dados
2.6. Relatar a revisao
Fonte: Dyba e Dingsgyr (2008, p. 179)

Uma metodologia discutida e apresentada pelos autores consiste em um

processo de filtragens sucessivas de estudos, conforme apresentado na Figura 5.
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Figura 5 - Protocolo da Selecéo de Estudos
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Fonte: Dyba e Dingsgyr (2008)

Nesta tese, a exemplo de Bellini et al. (2012), que estudaram as evidéncias
de exclusdo e limitacdo digital em individuos, utilizou-se o método para selecionar
estudos internacionais que tratem de esforco no trabalho, de forma mais ampla, e de
esforco discricionario no trabalho, mais especificamente. Utilizaram-se as palavras-
chave work effort e discretionary work effort nas bases de dados do Portal CAPES.

Adotou-se como linha de corte o ano de 2008, ou seja, privilegiou-se por
trabalhos publicados de 2008 em diante. Apds a selecdo dos trabalhos relevantes,
estes foram gravados em pastas, conforme Figura 6, e em seguida transferidos para
o software Mendeley Desktop.

Figura 6 - Pastas de Arquivos
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5|

>~ Ol @

Fonte: Elaborada pelo autor
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Em 03 de agosto de 2014, aplicaram-se os procedimentos de levantamento
da literatura relevante, utilizando-se os principios da Systematic Review. Por meio de
pesquisa no Portal de Periédicos da CAPES, pesquisou-se a publicacdo
internacional. Esse Portal acessa as principais bases de dados em que séo
indexados o0s principais periodicos de ambito internacional. Utilizaram-se as
palavras-chave work effort e discretionary work effort. Nesse primeiro estagio,
acessaram-se 329 trabalhos, sendo 292 revisados por pares. Esse universo de 292
artigos revisados por pares constituiu-se, conforme Figura 7, na base inicial para o

processo de selecéo dos artigos.

Figura 7 - Portal de Periddicos CAPES: Processo de Selecao de Artigos
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[Periddico revisado por pares]
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How Do Employees Invest Abundant Resources? The Mediating Role of Work
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revisado por pares]

The present study extends conservation of resources (COR) theory by examinin
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embeddedness/job-parformance relationship. Using mediatad usefulness analy
an data nhtainad fram 3 samnle nf 1 929 emnlnueas worl king arrnes & Inratinns

Fonte: Portal de periddicos Capes/MEC. Disponivel em:

<http://www.periodicos.capes.gov.br/>. Acesso: 03. ago. 2014

Em seguida, foram excluidos os artigos que se encontravam duplicados,
acessados por mais de uma base de dados. Foram, também, excluidos trabalhos
relacionados a esforco fisico, trabalho voluntario, saude do trabalhador, trabalhos
domeésticos (considerados voluntarios), trabalho infantil e outras abordagens que néo

se relacionam com o estudo aqui proposto. Nesse estagio, cuja sele¢éo foi feita com
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base no titulo, restaram 158 trabalhos. Em seguida, por meio da leitura dos resumos,
procedeu-se ao estdgio 3 da selecdo, restando 49 trabalhos. Adicionou-se a esse
grupo de trabalhos a tese de Robyn Joy Morris, (MORRIS, 2009) e Ridley (2010),
acessados por meio do Google Scholar, ficando o estdgio 3 com 51 trabalhos. A

relacdo de trabalhos dessa fase encontra-se no Apéndice A.

O estagio 4 constituiu-se da ultima etapa de selecdo. Os trabalhos foram
selecionados a partir da leitura critica do seu inteiro teor, considerando-se aqueles

gue tratam mais diretamente do tema da pesquisa, restando 24 trabalhos, conforme

Quadro 3.

Quadro 3 - Systematic Review: Selecdo Final de Artigos

Autor Titulo Foco
Valuing non-pecuniary Estudo empirico que examina em que medida
Tomohara e ; . : = . )
instruments of human incentivos ndo monetarios afetam o esfor¢co dedicado
Ohno, 2014
resource management ao trabalho.
Por meio de um estudo experimental, demonstra que
Bracha e Competitive incentives: incentivos a competitividade induzem os agentes a
Fershtman, working harder or trabalhar  mais  intensamente, contudo, néo
2013 working smarter? necessariamente de forma mais inteligente, sendo que

esse efeito € mais acentuado no género feminino.

De Cooman et.

How job characteristics
relate to need
satisfaction and

Investigagdo quantitativa e empirica que estuda de que
forma necessidades basicas de satisfacdo no trabalho

al., 2013 autonomous motivation: | e automotivagéo influenciam a organizagéo do trabalho

implications for work e no esfor¢o dedicado a ele.

effort

The effects of work | Investiga empiricamente duas dimensdes da alienacao
alienation on | no trabalho (impoténcia e insignificAncia) entre
Tummers e organisational empregados (parteiras) e seus efeitos no
Dulk, 2013 commitment, work effort | comprometimento organizacional, esfor¢co no trabalho
and work-to-family | e enriqguecimento familiar, concluindo pelos efeitos
enrichment negativos, especialmente da dimensao insignificancia.
O estudo, de natureza empirica e quantitativa, explora
a relacdo entre motivagdo intrinseca, motivagdo
Intrinsic and extrinsic | extrinseca, e 0 modelo de alcance de metas como
. motivation as predictors | preditor do incremento do esforco no trabalho,
Dysvik e . : . SR A . ;
Kuvaas, 2013 of Wor_k effort:  the | concluindo que o efeito da motivacdo intrinseca é mais
moderating  role  of | acentuado positivamente em empregados com altos

achievement goals

niveis de mastery-goals (envolvimento do empregado
com o desenvolvimento de sua competéncia em
dominar uma tarefa).

Mocan e
Altindag, 2013

Salaries and work effort:
an analysis of the
european union
parliamentarians

Analisa a equivaléncia dos salarios dos membros do
Parlamento Europeu, a partir de julho de 2009, a um
percentual dos salarios dos Juizes do Tribunal
Europeu (com consequente aumento dos salarios) e
seus efeitos sobre o comportamento dos
parlamentares, concluindo que essa mudanca
exogena, que uniformizou e aumentou os salarios
(antes de 2009 havia diferenca entre os salarios),
levou a uma diminuicdo do esforco no trabalho,
representado  pela reducdo do nimero de
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Autor

Titulo

Foco

comparecimento as sessfes e por uma diminuicdo no
namero de questdes formuladas durante as secoes.

Wheeler, Harris

How do employees
invest abundant
resources? The
mediating role of work

Forcas psicologicas que imergem o individuo em sua
organizacdo (Organizational JE*), ou seja, lagos
psicol6gicos que vinculam o individuo a organizacéo, e
nas suas comunidades (Communities JE) s&o

€ Szgli/gSk" effort in the job _ positivamente relacionadas com os resultados do
embeddedness/job- esforgo no trabalho.
performance *JE -Job Embeddedness.(Imerséo no trabalho -
relationship traducdo nossa).
ﬁg;’\\;ﬁi?;er ta'\?gcggl.ty V\i)nrﬁ Aborda as relagBes entre incivilidade no traba]ho,
effort and (esforgto no ;rabtalho e comportamentos anti-produtivos

. . counterproductive

Sakuzrgllg Jex, gglrj]gt/eig%rgc:juctlve V\.'rohrlé wprk beh_aviours - CWBsz. Defendg que essas r_elac;(”)es
moderating  role  of séo mediadas por emogdes negativas e investiga se o
supervisor social suporte social do supervisor modera as emoces
support negativas, o esfor¢o no trabalho e o CWBs.

Todorova, 2012

Optimal work effort and
monitoring cost

Utilizando um simples modelo de equilibrio de mercado
de trabalho a autora conclui, contrariamente ao que
dita a légica comum de que o esforco 6timo no
trabalho aumenta com o monitoramento, que os bons
empregados s@o mais rigorosa e meticulosamente
observados e controlados do que os empregados
ruins.

Todorova,
20122

Optimal  work
income and wage

effort,

Estuda o esfor¢co no trabalho por meio das variaveis
nivel educacional, salario minimo disponibilizado e
talento (dom) inicial para a tarefa. Os achados do
estudo, que utiliza um modelo de equilibrio do mercado
de trabalho, apontam que o esforgo no trabalho 6timo
depende diretamente da renda inicial disponibilizada
ao trabalhador. Uma renda inicial alta reduz o esforco
do trabalhador.

Engellandt e
Riphahn, 2011

Evidence on incentive
effects of subjective
performance evaluations

Investigam o efeito do estilo de gerenciamento da
performance no esfor¢co do trabalho dos empregados.
Os resultados suportam a hip6tese de que o esforgo
no trabalho é maior quando a avaliacdo de
desempenho é mais flexivel ao longo do tempo e
quando bbnus surpresa por alcance de metas
individuais sd0 pagos mais frequentemente.

O artigo reexamina os argumentos de Wolcoot e Clark
(1999) para explicar a baixa produtividade dos
empregados indianos na inddstria téxtil, os quais
creditam tal fato a resisténcia dos empregados em se

Wages, unions, and | esforcarem no trabalho, apoiados na sindicalizacdo e
labour productivity: | nas caracteristicas do contrato de trabalho (de longo
Gupta, 2011 . . ) -
evidence from Indian | prazo). Grupta argumenta que a baixa produtividade
cotton mills deve-se aos baixos salarios, em funcao do excesso de
mao de obra existente na agricultura. Os baixos
salérios, por sua vez, levam a permanéncia da baixa
eficiéncia na gestdo, resultando em baixa
produtividade e baixo esforco dos trabalhadores.
O autor discute a recorrente dependéncia da
Job satisfaction, effort, satisfacdo no trabalho para explicar esforco e
i performance. Os resultados desapontadores sé&o
. and performance: a . e
Ajzen, 2011 . explicados pela falta de compatibilidade entre os
reasoned action . ~ . )
. constructos satisfacdo no trabalho — uma atitude muito
perspective

ampla — e critérios mais especificos relacionados a
esforco e performance. A TAP é apresentada como
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Autor Titulo Foco
alternativa para explorar os antecedentes da intencéo
de exercer esforco no trabalho.
Analisa o efeito da paternidade no esforco no trabalho.
Os resultados suportam as hipoteses que a
paternidade associa-se com o aumento do esfor¢o no
Men’s work efforts and | trabalho entre homens solteiros e jovens, mas néo
Astone et al., .
2010 the transition to | para homens casados. Entre 0s homens que
fatherhood simultaneamente casaram e foram pais, 0 esfor¢co no
trabalho diminuiu. Entre os homens sem filhos o
casamento levou a um aumento no esforco no
trabalho.
Investiga o conflito de interesses entre acionistas e
The effects of financial credores e o esforco no trabalho empregado por
. ; diretores externos em empresas que enfrentam
distress and capital | .. . .
. . dificuldades financeiras e alto grau de alavancagem.
Chou, Li e Yin, | structure on the work " X
) Testam a hipOtese de que os diretores empregam
2010 effort of outside ~
. menos esfor¢o no trabalho quando as empresas estédo
directors .
altamente endividadas, mas, por outro lado, trabalham
arduamente quando as empresas estdo alavancadas
financeiramente.
Investiga a relacdo entre carisma pessoal,
Charisma or group | pertencimento de grupo e esfor¢o no trabalho. Defende
Kirkhaug, 2010 belonging as | que a estrutura interna das organizagbes e o
antecedents of | sentimento de pertencimento de grupo suportam

employee work effort?

melhor o esforco dedicado ao trabalho do que o
carisma do lider.

Gender and
discretionary work effort:

Investigam o esfor¢co discricionario no trabalho nos
Estados Unidos e na Grd Bretanha, concluindo que
nos Estados Unidos ndo existem diferencas entre

Kmec e . A ~ ~ -
evidence from the | géneros, mas que na Gra-Bretanha o género feminino
Gorman, 2010 . R .
United States  and | exerce um esfor¢o discricionario bem maior do que o
Britain masculino. Possiveis razdes para esses achados sdo
explorados pelo estudo.
O estudo empirico buscou investigar a relagdo entre o
comprometimento organizacional e a intengdo de sair
da empresa (locus da pesquisa na Malasia). Além
disso, investigou o efeito moderador da participacéo
The relationship | nas decisbes e do esfor¢o no trabalho. Os resultados
between organizational | confrmaram achados de estudos anteriores que
Kuean, Kaur e | commitment and | relacionam maior comprometimento com menor
Wong, 2010 intention to quit: The | intencdo de deixar a organiza¢do (turnover). Os
Malaysian  companies | resultados sugerem, ainda, que 0 comprometimento
perspectives afetivo € 0 que exerce maior efeito. Das variaveis
moderadoras utilizadas, maior participagdo nas
decisbes diminuem a intencdo de deixar a
organizacdo, enquanto maior esforco no trabalho
aumenta a intencéo de deixar a organizacéo.
O autor tece uma critica aos modelos tradicionais de
incentivos baseados em recompensas financeiras para
influenciar o  comportamento, focando nas
Can you buy | consequéncias ndo intencionais dessa prética. Desde
Ridley, 2010 discretionary effort? | que o empregado perceba que o seu salério € justo e
Time to rethink reward compativel, o nivel de esforco discricionario sera
influenciado por outros trés fatores: interesting work,
reconhecimento e oportunidades para o crescimento e
para o desenvolvimento préprio.
Binnewies, Daily performance at | Os autores investigam o estado de bem-estar do
Sonnentag e work: feeling recovered | individuo pela manha (estar recuperado fisica e
Mojza, 2009 in the morning as a | mentalmente) como preditor do desempenho diario no
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Autor Titulo Foco
predictor of day level job | trabalho. Os resultados evidenciam que se sentir
performance recuperado pela manha esta positivamente associado

ao desempenho diario no trabalho e a comportamentos
de cidadania organizacional (CCO), e negativamente
relacionado a compensacdo pelo esforco diario no
trabalho. A relacdo entre sentir-se recuperado pela
manhd e a performance diaria foi mediada pelo
controle no trabalho (job control), apontando para uma
relacdo positiva entre controle, bem-estar e
desempenho.

De Cooman, et

Development and
validation of the work

Os autores desenvolveram e validaram uma escala de
esforco no trabalho — Work Effort Scale (WESC), além

al., 2009 effort scale de discutirem e conceituarem “esforgo”.
O estudo empirico desenvolvido na Noruega mostra a
relacéo entre investimento percebido em
. . .| desenvolvimento dos empregados, o esforco no
Perceived investment in ~
trabalho e CCO. Os resultados apontam que a relaco
Kuvaas e employee development, ; ; . .
. NI o entre o investimento percebido em desenvolvimento
Dysvik, 2009 intrinsic motivation and . )
dos empregados e o esforco no trabalho é mediado
work performance S L .
pela motivagdo implicita, e que quanto maior a
motivagdo implicita, mais forte é a relagdo entre
investimento percebido em desenvolvimento e CCO.
Nessa tese, a autora define o constructo Discretionary
Work Effort e discute a sua importancia para a
Employee work o ot
. S performance individual e organizacional. Adota uma
Morris, 2009 motivation and e . . . a .
discretionary work effort abordagem multldlsglpllnar para investigar a influéncia
de fatores monetarios e ndo monetarios como
determinantes do esfor¢o discriciondrio no trabalho.
O autor investiga dentre outras, a relacdo entre tempo
Earnings, effort, and | dedicado a trabalhos domésticos e esfor¢o no trabalho
work flexibility of self- | entre trabalhadores autbnomos. Os resultados
Walker, 2009 employed women and | apontam que o0 tempo dedicado aos trabalhos

men: The case of St.
Croix County, Wisconsin

domésticos é maior entre as mulheres, e que o esforgo
dedicado ao trabalho entre homens e mulheres néo
séo significativamente diferentes.

Fonte: Elaborado pelo autor

A partir desses trabalhos, aplicou-se a técnica do snow ball como forma de

agregar outros estudos que contribuissem na revisdo da literatura. Vale ressaltar

gue, embora adotando-se os principios da Systematic Review como protocolo da

metodologia de

levantamento do referencial teorico, os trabalhos que né&o

alcancaram a etapa 4 nao foram desprezados, pois alguns deles contribuem para a

tese aqui proposta.

A Systematic Review final apresenta-se conforme Figura 8.
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Figura 8 — Resultado do Protocolo da Selecao de Estudos Internacionais
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Fonte: Adaptada de Dyba e Dingsayr (2008)

2.1.3 Revisao da Literatura no Brasil

No Brasil, Loiola e Bastos (2003) mapearam a producdo académica sobre
aprendizagem organizacional no periodo compreendido entre 1997 e 2001. Os
autores pesquisaram nos principais periddicos da area de Administracdo e nos anais
do mais importante congresso cientifico na area, o ENANPAD. Nesse trabalho, em
que se buscou “mapear o estado da arte desse campo no Brasil” (LOIOLA;
BASTOS, 2003, p. 184), os autores utilizaram como fontes os peridédicos Revista de
Administracdo de Empresas (RAE), Revista de Administracdo Contemporanea
(RAC), Revista Organizacdo & Sociedade (O&S), Revista de Administracdo da
Universidade de S&o Paulo (RAUSP) e os anais do EnANPAD. Tratando-se de
eventos, Loiola e Bastos (2003, p. 186) apontam que “os anais do EnANPAD
veicularam em torno de 72% do total de artigos pesquisados”. Prosseguem os
autores reforcando a importancia do EnNANPAD quando afirmam que “no subperiodo
1999-2000, os anais do EnANPAD concentraram todos os artigos publicados”
(LOIOLA; BASTOS, 2003, p. 186), demonstrando a representatividade do referido

evento em uma revisao de literatura.
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Wood Jr., Tonelli e Cooke (2011, p. 233), em um ensaio tedrico que objetivou
apresentar uma analise historica da gestdo de recursos humanos no Brasil no
periodo de 1950 a 2010, utilizaram exclusivamente “os arquivos digitalizados da
RAE”.

Mais recentemente, Mascarenhas e Barbosa (2013), ao analisarem a
qualidade da producéo cientifica brasileira em Gestdo de Pessoas, no periodo de
2000 a 2010, utilizaram a base de artigos da RAE, RAUSP e RAC. Esses periodicos
abrangeriam o “estado da arte da produgao na década passada” (MASCARENHAS;
BARBOSA, 2013, p. 38). Esses sao os periddicos nacionais de maior impacto pelo
indice H (TONELLI et al. 2003; MACHADO-DA-SILVA et al. 2008; RAE, 2012;
MASCARENHAS; BARBOSA, 2013).

Em outro estudo recente, Sobral e Mansur (2013, p. 23) pontuam o EnANPAD
como o “principal evento cientifico de Administragdo no Brasil”. Os autores
analisaram a producéo cientifica brasileira referente a comportamento organizacional
no periodo de 2000 a 2010, e, além do EnANPAD, consideraram como base de
analise os artigos publicados na RAE, RAC, RAP e RAUSP, segundo os autores “os
principais peridédicos de Administracdo brasileiros” (SOBRAL; MANSUR, 2013, p.
23).

Na revisdo da literatura em ambito nacional desta tese, utilizaram-se
inicialmente as palavras-chave “esfor¢co”, “esforco no trabalho” e “esforgo
discricionario no trabalho”. Consultaram-se os anais do EnANPAD, além dos
periédicos RAE, RAC, RAP, Revista Eletronica de Administracdo (REAd), RAUSP e
0&S, de forma que a base consultada foi mais ampla do que a utilizada por
Mascarenhas e Barbosa (2013), abrangendo também o principal evento da area de

Administracéo, o ENANPAD, conforme Loiola e Bastos (2003).

Na base consultada, no periodo de 2008 a 2014, com as palavras-chave
“‘esfor¢o”, “esforco no trabalho” e “esfor¢o discricionario no trabalho”, ndo foram
acessados trabalhos que abordassem a temética. Adicionalmente, pesquisou-se as
palavras-chave “comprometimento”, “comprometimento no trabalho”, “motivagao”,
“‘motivacao no trabalho”, “satisfacdo”, “satisfacdo no trabalho”. Os resultados da

pesquisa sao apresentados no Quadro 4.
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Quadro 4 - Esfor¢o Discricionario no Trabalho: Pesquisa no Brasil

Periodico/n® RAP | RAC | RAE | REAd | RAUSP | 0&S | EnANPAD

trabalhos/Palavra-chave

Comprometimento 9 12 0 1 4 5 66
Comprometimento no 0 0 0 1 0 1 3
trabalho

Motivacao 7 2 2 2 0 2 30
Motivacéo no trabalho 0 0 0 1 0 1 2
Satisfacéo 12 9 11 2 4 5 81
Satisfagdo no trabalho 2 0 1 1 0 3 5
Esforgo 3 7 0 0 0 5 9
Esforco no trabalho 0 0 0 0 0 0 0

Fonte: Elaborado pelo autor

Observa-se no Quadro 4 que a producdo nacional no periodo ndo apresenta
pesquisas com o tema “esforco no trabalho”. Dos artigos recuperados com a
palavra-chave “esfor¢o”, apenas o de Vergara (2008) publicado pela RAP aproxima-
se do tema da tese. A autora aborda a resiliéncia dos profissionais angolanos, forcas
e sentimentos que motivam esses profissionais a superarem as inameras
dificuldades e caréncias vividas pelo pais no pos-guerra. Os outros dois artigos
abordam esforco de inovacdo em unidades hospitalares (JORGE; CARVALHO;
MEDEIROS, 2013) e a produgédo cientifica no ambito da administracdo publica e
gestdo social, no periodo compreendido entre os anos de 2000 e 2005 no Brasil
(HOCAYEN-DA-SILVA; ROSSINO; FERREIRA JUNIOR, 2008).

Dos sete artigos publicados pela RAC, o que mais se aproxima do tema da
tese € o trabalho de Rowe, Bastos e Pinho (2011), que trata da influéncia dos
vinculos com a carreira (comprometimento e entrincheiramento) no esforco
instrucional do docente do ensino superior. Os demais artigos abordam outras
dimensbes do esforgco em outros contextos, a exemplo de estratégias competitivas
(ZILBER; LAZARINI, 2008), capacitacdo tecnoldgica (OLIVEIRA; BOMTEMPO,;
QUENTAL, 2008) e esforco na implementacdo de comunidades de pratica
(GAZZOLI, 2012). Dos artigos da O&S, Rowe, Bastos e Pinho (2013) investigam a
influéncia das dimensfes dos vinculos com o trabalho no desempenho dos

professores do ensino superior.

A pesquisa no EnANPAD abrangeu todas as divisbes académicas. Das

pesquisas que abordam o mundo do trabalho, nenhuma explora o esforco no
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trabalho. A distribuicdo dos trabalhos do EnANPAD ao longo dos anos pesquisados
€ apresentada no Quadro 5.

Quadro 5 - Esfor¢o Discricionario no Trabalho: Pesquisa nos Anais do EnNANPAD

EnANPAD/N® 2014 | 2013 | 2012 | 2011 | 2010 | 2009 | 2008 | TOTAL
trabalhos/Palavra-chave
Comprometimento 3 9 11 12 10 12 9 66
Comprometimento no trabalho 0 1 1 1 0 0 0 03
Motivacdo 1 6 4 2 7 3 7 30
Motivacdo no trabalho 0 1 1 0 0 0 0 02
Satisfagdo 5 5 13 7 13 9 29 81
Satisfacdo no trabalho 0 1 2 0 1 0 1 05
Esforgo 0 2 2 0 2 0 3 09
Esforgo no trabalho 0 0 0 0 0 0 0 00

Fonte: Anpad. Disponivel em: <http://anpad..org.br/busca avancada.php>. Acesso em: 04.
ago. 2014

Dos nove trabalhos apresentados ao EnANPAD, acessados por meio da
palavra-chave “esfor¢o”, apenas os dois apresentados no ano de 2010 possuem
alguma aderéncia ao tema tratado por esta tese. Tratam-se dos trabalhos de Rowe,
Bastos e Pinho (2010) e Rowe, Bastos e Pinho, (2010a). O primeiro artigo investiga
os vinculos com a carreira e o esfor¢o instrucional, e o segundo aborda o

comprometimento organizacional e o esforc¢o instrucional.

Com base no protocolo da revisdo da literatura acima exposta, é possivel se
observar a auséncia de estudos no campo da Administracdo envolvendo esforgo
discricionério no trabalho. Na sequéncia, o constructo serd delimitado dentro do
campo da Administracdo, e se buscara caracterizar esforco no trabalho, esforco
discricionario no trabalho e suas interfaces com constructos proximos, a exemplo de
motivagdo, engajamento e produtividade. Em seguida, serdo exploradas as
limitacbes da Teoria de Agéncia e incentivos como motivadores do esforco
discricionario no trabalho, e, por fim, se buscara explicar por meio da TAP os

antecedentes do esforco discricionario no trabalho.


http://anpad..org.br/busca_avancada.php
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2.2 DELIMITACAO TEORICA DO ESFORCO DISCRICIONARIO NO TRABALHO NO
CAMPO DA ADMINISTRACAO

O objetivo desta secdo é situar o objeto de pesquisa no campo da
administracdo, haja vista tratar-se de um objeto transversal, que pode adequar-se a

outros campos, a exemplo da Psicologia e da Economia.

Quando se delimita, sempre se incorre no risco de, como pontuado por Demo
(2013, p. 11), “empobrecer o fenbmeno”, contudo, ao ndo fazé-lo, sujeita-se a tornar
esse mesmo fendmeno disperso e descontextualizado, especialmente quando se
trata de “fendbmenos relacionados as ciéncias sociais aplicadas, cujas tematicas
podem ser inter, multi e transdisciplinares”, como enfatizam Fadul e Silva (2009, p.
357), ao analisarem os limites e possibilidades de abordagens dos campos da
administracdo publica e dos estudos organizacionais.

Quando se discute o conceito de campo, Bourdieu (2004) € um classico,
principalmente pelo aprofundamento com que o descreve. Para o autor, a nocéo de
campo “é uma ideia bastante simples [...]. A no¢do de campo esta ai para designar
esse espaco relativamente autbnomo, esse microcosmo dotado de leis préprias”
(BOURDIEU, 2004, p. 20). Esse campo goza de uma autonomia relativa em relagéo

ao contexto e aos outros campos, sendo sua autonomia mais, ou menos, acentuada.

Na pratica, essa autonomia se evidencia por meio das disciplinas que se
vinculam a cada campo, sendo comum determinados temas serem tratados por mais
de uma disciplina em mais de um campo. Interessa aqui situar o objeto de estudo
dentro do campo da Administracdo, pois esse mesmo objeto — esforgo discricionario
no trabalho — também pode ser tratado pelo campo da Psicologia, da Sociologia e da

Economia.

Embora apoiado em conceitos de teorias compartilhadas com outros campos,
busca-se a compreensdo da problematica em tela por aqueles que a produzem,
conforme afirmam Serva e Pinheiro (2009). Ao analisarem a producao da Divisdo
Académica Ensino e Pesquisa em Administracdo e Contabilidade e a sua subdivisao
Estudos Gerais e Reflexivos do Campo no EnANPAD de 2008, os autores
constataram que “o campo da Administracdo € essencialmente marcado pela
diversidade de atores” (SERVA; PINHEIRO, 2009, p. 6). Na divisdo dos estudos por
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area, Serva e Pinheiro (2009) identificam, para o EnANPAD de 2008 da subdivisdo
acima mencionada, trés dimensdes sociolégicas, sendo uma delas a
interdisciplinariedade, representada por “estudos de aproximagdo dos diversos
campos do conhecimento com o campo da Administracdo e estudos das relacdes
entre os atores de diversos campos cientificos com o0s pesquisadores da
Administracdo” (SERVA; PINHEIRO, 2009, p. 8).

Aguiar (2005) integra a Psicologia a Administracdo, tratando de maneira

interdisciplinar os dois campos. Para a autora,

A administragdo pode ser entendida como o conjunto integrado e
coerente de conhecimentos cientificos das diferentes areas do
conhecimento humano aplicado as organizacdes, de forma a leva-las
a garantir sua sobrevivéncia, eficiéncia e eficacia. Para atingir seus
propositos, a Administracdo utiliza-se de conhecimentos integrados
para propor técnicas, estratégias de acdes para as organizagoes,
capazes de leva-las a atingir seus objetivos e metas, estabelecendo,
ao mesmo tempo, relagbes com seus membros e com a sociedade.
(AGUIAR, 2005, p. 121)

Aguiar (2005, p. 121) ao incorporar a nogao de “conjunto integrado e
coerente de conhecimentos cientificos das diferentes areas do conhecimento
humano aplicado as organizagcbes” para compreender a Administracao, reforca a

interdisciplinariedade do campo da Administracéo.

Fadul, Silva e Silva (2012) refletem sobre a Administracdo Publica como
campo de conhecimento tomando emprestadas as noc6es de campo de Bourdieu
(2004), e utilizam as Divisbes Académicas do ENANPAD para situar a Administracao
Publica no campo. Por meio dessas Divisbes Académicas, € possivel verificar a
interdisciplinariedade em que se encontra inserido o objeto tratado nesta tese, e a

necessidade de situa-lo no campo da Administracéo.

No ano de 2014, o EnANPAD estava organizado em onze Divisdes

Académicas, conforme Figura 9.
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Figura 9 - Divisbes Académicas da ANPAD em 2014
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e Logistica \ Publica
ADI
MKT. Administragao

hacketing da Informacgédo
EOR Gestdo de
Estudos Pessoas e
Organizacionais Relagées de
Trabalho

Fonte: ANPAD. Disponivel em: <http:www.anpad.org.br/sobre divisoes-academicas.php.>
Acesso em: 04 de out. 2014

As onze Divisbes Académicas encontram-se segmentadas em temas de
interesse, sendo que a Divisdo de Estudos Organizacionais (EOR) e a Divisdo de
Gestao de Pessoas e Relacdes de Trabalho (GPR), cujos temas possibilitam abrigar
0 objeto de estudo desta tese, possuem dez temas de interesse cada, como

apresentado no Quadro 6.


http://www.anpad.org.br/sobre_divisoes-academicas.php
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Quadro 6 - Temas de Interesse das DivisGes Estudos Organizacionais e Gestao de
Pessoas e Relacdes de Trabalho

Estudos Organizacionais — EOR

Gestdo de Pessoas e Relagdes de Trabalho -
GPR

Tema 1l
Abordagem Institucional nos Estudos
Organizacionais

Temal
Trabalho e Diversidade

institucional e andlise das

Organizacbes e instituicbes
regulativas, normativas e cultural-cognitivas.
Mecanismos isomorficos. Ambiente técnico e
ambiente institucional. Campo organizacional.
Agéncia e estrutura. Atores sociais e instituigdes.
Cognicao estruturada e interpretacao.
Legitimidade, dominacéo, poder e instituicdes.
Racionalidade e padrdes institucionais.
Empreendedorismo institucional. Logica
institucional. Identidade organizacional no
contexto institucionalizado.  Processos de
institucionalizacdo,  desinstitucionalizacdo e
reinstitucionalizacéo.

Abordagem
organizacoes.

Multiplicidade de géneros (masculinidades e
feminilidades). Orientagbes sexuais. Geragdes.
Classes sociais. Cor da pele. Etnias. Religides.
Aparéncia pessoal. Pessoas com deficiéncia.
Discriminagdo. Incluséo e excluséo no trabalho.
Estudos interculturais sob multiplas perspectivas.

Tema 2
Comportamento e Interagdes Sociais nas
Organizacdes

Tema 2
Gestao de Carreiras

Estudos que aprofundem a reflexdo sobre o
comportamento de individuos e interacdo em
grupo nas organizacbes compdem 0 escopo
deste tema. Estudos que apresentem
perspectivas instigantes para a compreenséo de
praticas de aprendizagem social, dignidade,
relacbes intra-grupais estdo contempladas.
Pesquisas que avancem sobre a contribuicéo
de percepcBes, emocdes, desejo, afeto,
valores, crencas e atitudes para compreender

Tendéncias de carreiras. Valores,
comprometimento e carreiras. Carreira e
multiplos vinculos de trabalho. Expatriagéo.
Carreiras internacionais. Planejamento de
carreira e sucessdo. Coaching. Mentoring. Etica
e carreira. Novos formatos de carreira. Sistemas
de gestdo de carreiras nas organizagoes.

) Carreiras e engajamento  profissional.
0 comportamento. Temas de fronteira no Sucesso na carreira
ambito dos estudos do comportamento e '
interacdes nas organizacdes séo
especialmente encorajados.
Tema 3
Tema 3 A ~
L~ . Mudancas e Permanéncias nas Relacdes de
Trabalho, Organizacéo e Sociedade
Trabalho
Novas configuracbes das relacbes de
trabalho. Mercado de trabalho. Multiplos
vinculos contratuais. Terceirizacéo.

O tema € um convite a reflexdo das relacdes
entre trabalho, organizacdo e sociedade nas
diversas aproximacdes analiticas possiveis.

Serdo bem-vindas pesquisas dirigidas as
dimensbes politica, social e ética dessas
relacbes; pesquisas que tematizem as

transformacdes contemporéneas do trabalho
e as relacbes trabalho e organizacgéo,
trabalho e sociedade. Além disso, andlises que
problematizem a relacdo entre organizacéo(6es)
e sociedade.

Empregabilidade. Novas modalidades de jornada
de trabalho. Relagcbes sindicais. Negociagéo
coletiva. Regime de regulagdo das relagcbes de
trabalho do pds-guerra (fordismo); pés-fordismo
e especializacao flexivel; o regime de relacdes
de trabalho brasileiro, sua constituicdo e
mudancas recentes; trabalho informal no Brasil,
concentracao de renda e desigualdades sociais;
regimes contemporaneos de emprego em
perspectiva comparada. Responsabilidade social
empresarial nas relaces de trabalho.
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Estudos Organizacionais — EOR

Gestéo de Pessoas e Relagdes de Trabalho -
GPR

Tema 4
Ontologia, Epistemologias, Teorias e
Metodologias nos Estudos Organizacionais

Tema 4
Lideranca e Desenvolvimento Gerencial

Congrega trabalhos de cunho epistemoldgico ou
metodolégico com  foco nos  estudos
organizacionais. A concepcao de epistemologia
é contemporanea, critica e reflexiva, ou seja,
incorpora o} desenvolvimento da
interdisciplinaridade e da transdisciplinaridade.
Portanto, o didlogo entre diversas formas de
ciéncia e de saberes é reconhecido como
contribuicdo aos estudos organizacionais.
Acolhe-se, por exemplo, a sociologia da ciéncia
envolvendo discussfes sobre as dimensdes e
natureza do campo cientifico, problematica
sociopolitica dos atores, processos de producao
e difusdo do conhecimento. Sdo bem-vindas as
contribuicbes da histéria, da antropologia, da
psicandlise, da ciéncia, da geopolitica do
conhecimento (Norte/Sul). Visa-se a pluralidade
hermenéutica dos saberes (locais/globais).
Desenvolve-se uma paradigmatologia, uma
ciéncia com consciéncia. Espera-se que 0s
trabalhos voltados para a vertente metodoldgica
promovam discussdes sobre o rigor na producéo
cientifica, com destaque para a problemética que
caracteriza o emprego das metodologias
qualitativas nos estudos organizacionais,
considerando tanto as classicas quanto as novas
estratégias de pesquisa.

Perspectivas classicas e criticas de lideranga.
Teorias de lideranga. Poder e lideranga.
Lideranga e cultura. Lideranga e identidade.
Desenvolvimento de lideranca e de habilidades
gerenciais. Competéncias em lideranca.
Liderangca, motivacdo e comprometimento.
Liderancas globais. Lideranca, responsabilidade
socioambiental e sustentabilidade. Dicotomias
entre gerentes/lider e entre lider/liderados.
Novas configuragcdes organizacionais e
lideranca.

Temab
Estudos Criticos e Praticas Transformadoras
em Organizacdes

Temab
Prazer e Sofrimento no Trabalho

Estudos criticos pautados pelas seguintes
abordagens: marxistas, frankfurtianas, poés-
estruturalistas, fenomenolégicas criticas. No eixo
estudos criticos, sdo esperadas reflexdes que
versem sobre temas como: poder, ideologia,
lutas coletivas, resisténcias coletivas e/ou
individuais, subjetividade, consciéncia de classe,
classes sociais, critica do management,
pedagogia critica, violéncia, sofrimento, relacéo

Estado-Trabalho-Capital. No eixo Praticas
Transformadoras em  Organizagbes, séo
esperadas reflexdes sobre temas como:

autogestao, cooperativismo, economia solidéaria,
movimentos sociais e experiéncias alternativas
diversas, contanto que essas sejam pautadas
por uma intencionalidade contra-hegemdnica
e/ou emancipatéria. E, nesse sentido,
organizacdo pode ser tomada como sinénimo
das mais diversas formas de "estar organizado",
indo, por exemplo, desde pequenos grupos de
trabalho até a apropriacdo dos espacgos da
cidade.

Sentidos e significados do trabalho. Prazer e
realizagdo no trabalho. Sofrimento no trabalho.
Estresse. Burnout. Assédio moral. Assédio
sexual. Alcoolismo. Drogas. Outras patologias do
trabalho. Gestdo da qualidade de vida no
trabalho.
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Estudos Organizacionais — EOR

Gestéo de Pessoas e Relagdes de Trabalho -
GPR

Tema 6
Género e Diversidade

Tema 6
Trabalho, Gestéo e Subjetividade

Novas agendas de pesquisa sobre género e
diversidade; bases teéricas para pesquisas
(ensaio tedrico); diversidade: conceito, desafios
e oportunidades; gestéo da diversidade: modelos
e préaticas organizacionais; responsabilidade
social corporativa e diversidade; diversidade e
politicas publicas; agdes afirmativas; movimentos
sociais, género e diversidade; género,
diversidade e profissdes; relacdes de género e
poder; mulheres nas organizacdes; identidade de
género; estigma e minorias; rela¢des raciais nas
organizacfes; etnias; idades; pessoas com
deficiéncia: muito além das cotas;
heterossexismo e orientacdes sexuais diversas;
inclusdo: conceitos, potencialidades e desafios.

TransformagBes do trabalho e suas
repercussfes nos modos de trabalhar, de ser
e de viver. Trabalho e familia. Trabalho e
relacionamentos. Mobilidade. Novos contratos
psicolégicos. Violéncia no trabalho. Gestdo de
si. A experiéncia de tempo e espaco. Controle e
resisténcia. Dilemas pessoais.

Tema 7
Redes e Relacionamentos Organizacionais

Tema7
Politicas, Modelos e Praticas de/em Gestao
de Pessoas

Contempla estudos qualitativos e quantitativos
sobre relacionamentos intra e
interorganizacionais que destacam o fendmeno
do embeddedness em suas dimensofes
estrutural, espacial, relacional, cultural-cognitiva
e politica. Organizac6es em rede e formas de
governanca. Capital social. Articulagdo entre o
tema redes sociais e outros elementos,
como: agéncia, agdo coletiva, significados,

valores, atitudes (e.g., confiabilidade,
identificacdo, suporte), status, prestigio,
legitimidade. Teorias de redes, métodos,

conceitos, medidas e técnicas de tratamento de
dados relacionais.

Funcbes de gestdo de pessoas. Recrutamento.
Selecéo. Remuneracéo. Gestéo de
desempenho. Higiene e segurancga no trabalho.
Clima organizacional. Modelos de gestdo de
pessoas. Avaliacdo de resultados em gestédo de
pessoas.

Tema 8
Simbolismos, Culturas e Identidades em
Organizacbes

Tema 8
Conhecimento e Aprendizagem

Abriga estudos que tomem a organizacdo como
espacgo privilegiado de criacdes e reproductes
simbdlicas a partir das seguintes abordagens:
culturas em organizac¢des; globalizacédo e cultura
de negoécios; poder e simbolismo em
organizacfes; identidade em organizacgoes;
espacgo, tempo e territorialidade no trabalho;
aspectos tedricos e metodologicos em estudos
sobre simbolismo em organizacdes.

Gestdo do conhecimento. Aprendizagem.
Comunicagao interna. Transferéncia e
compartiihamento do conhecimento. Inovacao.
Criatividade. Treinamento e desenvolvimento.
Iniciativas de educacéo corporativa.

Tema 9
Historia, Memoria, Processos Discursivos e
Producéo de Sentidos

Tema9
Competéncias

Estudos organizacionais que assumam uma
perspectiva histérica sob qualquer orientacdo
ontoldgica, epistemoldgica e metodoldgica. O
tema espera estudos preocupados com: histéria
empresarial; histéria do management; histéria
organizacional; construgbes histéricas ou
hermenéuticas da realidade organizacional;
historia do pensamento administrativo brasileiro;

Gestdo de pessoas por competéncias.
Competéncias individuais. Competéncias
coletivas. Competéncias organizacionais.

Desenvolvimento de competéncias
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Estudos Organizacionais — EOR

Gestéo de Pessoas e Relagdes de Trabalho -
GPR

historia dos conceitos; histdria de ideologias de
gestdo e de discursos associados a praticas
organizacionais; estudos de memoéria e de
memoaria  organizacional; a busca da
historicidade e dos processos organizacionais
por tras das histérias corporativas oficiais; o
sentido passado/futuro para as organizacdes; e 0
questionamento de versBes histéricas ja
estabelecidas e legitimadas na memdria oficial
das organizacoes.

Tema 10
Pratica de Gestédo e Teorias de Administragcao
em Estudos Organizacionais

Tema 10
Gestéo de Pessoas, Relagdes de Trabalho e
Comportamento

A érea de Estudos Organizacionais desenvolveu-
se a partir de contribuicbes e referenciais
tedricos de diversas ciéncias sociais, mas
também instigada pela pratica para aprimorar a
gestdo de organizacdes. Tendo como base esta
relagdo entre os referenciais tedricos dos
Estudos Organizacionais e praticas de gestao,
os trabalhos a serem submetidos incluiriam: a
aplicagdo das teorias de administracdo; o
formato ou projeto organizacional; estudos
organizacionais e responsabilidade social do
administrador;  estudos organizacionais e
estratégia organizacional; a profissionalizagdo do
administrador. Relevam-se ainda a questdes
atinentes a consultoria  em administracéo
envolvendo projetos de mudanca organizacional,
turnaround, reformulacdo de estruturas e
processos organizacionais decorrentes de
adocdo de estratégias de fusBes e aquisiches,
trabalhos que também envolvam reforma da
administragdo publica direta ou centralizada e
que tenham como base de discusséo os Estudos
Organizacionais.

Convergéncias entre os quadros teéricos e
0S pressupostos epistemolégicos de gestdo
de pessoas, relacbes de trabalho e
comportamento organizacional. Interfaces

entre estas trés areas. Reflexdes relativas a
gestao de pessoas e relacdes de trabalho sob
a perspectiva de diferentes autores,
epistemes e metodologias.

Fonte: ANPAD. Disponivel em:

<http://www.anpad.org.br/diversos/divisoes_academicas/2014/gpr_lideres.html>;
<http://www.anpad.org.br/diversos/divisoes_academicas/2014/eor_lideres.html>.
Acesso em: 05 out. 2014. (grifos nossos)

N&o se pretende analisar as divisdes académicas da ANPAD e a pulverizacao

de temas associados a cada Divisdo, mas, sim, demonstrar a proximidade

interdisciplinar entre as divisdes de EOR e GPR, como apresentado no Quadro 6, e

tentar situar o esforgo discricionario no trabalho no campo. Na divisdo de EOR, por

exemplo, se observa possibilidades de aproximacgdes entre o objeto aqui tratado e o

temas 2,3,4e7:

Estudos que aprofundem a reflexdo sobre o comportamento de
individuos e interacdo em grupo nas organizacfes compdem o



http://www.anpad.org.br/diversos/divisoes_academicas/2014/gpr_lideres.html
http://www.anpad.org.br/diversos/divisoes_academicas/2014/eor_lideres.html%3e.%20Acesso%20em:%2005%20out
http://www.anpad.org.br/diversos/divisoes_academicas/2014/eor_lideres.html%3e.%20Acesso%20em:%2005%20out
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escopo deste tema [...]. Pesquisas que avancem sobre a contribuicdo
de percepcdes, emocdes, desejo, afeto, valores, crengas e atitudes
para compreender o comportamento. Temas de fronteira no ambito
dos estudos do comportamento e interagcbes nas organizagfes sao
especialmente encorajados. (tema 2)

7 BN

O tema é um convite a reflexdo das relacbes entre trabalho,
organizacdo e sociedade nas diversas aproximagfes analiticas
possiveis [...] pesquisas que tematizem as transformacdes
contemporéneas do trabalho e as relagdes trabalho e organizacéo,
trabalho e sociedade. (tema 3)

7

[...] o didlogo entre diversas formas de ciéncia e de saberes é reconhecido
como contribuicdo aos estudos organizacionais. (tema 4)

Articulacdo entre o tema redes sociais e outros elementos, como: agéncia,
acao coletiva, significados, valores, atitudes (e.g., confiabilidade, identificacéo,

suporte), status, prestigio, legitimidade. (tema 7).

Na divisédo de GPR, se observa possibilidades de aproxima¢des com o tema 2
“Valores, comprometimento e carreiras. Carreira e multiplos vinculos de trabalho [...].
Carreiras e engajamento profissional”; o tema 3 “Novas configuragdes das relagdes
de trabalho [...]. Multiplos vinculos contratuais.”; o tema 4 “Lideranga, motivagéao e
comprometimento [...]. Dicotomias entre gerentes/lider e entre lider/liderados. Novas
configuragdes organizacionais e lideranga.”; o tema 5 “Sentidos e significados do
trabalho. Prazer e realizacdo no trabalho”; o tema 6 “Transformagdes do trabalho e
suas repercussdes nos modos de trabalhar, de ser e de viver [...]. Novos contratos

psicolégicos”; e o tema 10:

Convergéncias entre 0s quadros tebricos e 0Ss pressupostos
epistemolégicos de gestdo de pessoas, relacbes de trabalho e
comportamento organizacional. Interfaces entre estas trés areas.
Reflexdes relativas a gestdo de pessoas e relagdes de trabalho sob a
perspectiva de diferentes autores, epistemes e metodologias. (grifo
Nosso)

Esse seria o0 panorama do campo da Administracdo de interesse para esta
tese. Acrescente-se a isso a interdisciplinariedade apontada por Serva e Pinheiro
(2009), que, nas divisdes de EOR e GPR, pode ser conectada com o campo da
Psicologia. Borges e Mouréo (2013) sistematizaram um conjunto de temas no campo
da Psicologia do Trabalho e das Organizagbes, a exemplo de desempenho no
trabalho, modelos de gestdo, redes sociais em contextos organizacionais, gestao

ambiental nas organizacbes, comprometimento no trabalho, gestdo de pessoas,
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dentre outros. Abordagem similar fazem Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014),
ao que chamam de Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT).

Esforco discricionario no trabalho tanto poderia ser abordado pelo campo da
Administracdo quanto pelo da Psicologia, haja vista tratar-se de um tema
interdisciplinar em que ambos os campos concorrem. A abordagem que se busca
dar nesta tese é voltada ao campo da Administragdo, com um forte suporte tedérico
da Psicologia. Assim sendo, situa-se o esfor¢o discricionario no trabalho no campo
do Comportamento Organizacional (CO), conforme contemplado no Tema 10 da
Divisdo Académica de GPR da ANPAD.

2.3 ESFORCO DISCRICIONARIO NO TRABALHO E O COMPORTAMENTO
ORGANIZACIONAL

O Comportamento Organizacional, segundo Siqueira (2002) e Sobral e
Mansur (2013), consolidou-se como campo de investigacao a partir de meados da
década de 1960 com os trabalhos seminais de Pugh (1966; 1969), que iniciaram o
mapeamento do campo. Siqueira e Gomide Junior (2014) atribuem as décadas de
1960 e 1970 o periodo em que houve alteracBes significativas na forma de
compreender fatores associados a forca de trabalho como elementos capazes de
influenciar nos resultados das organizacfes. A partir dai, satisfacdo e envolvimento
com o trabalho, absenteismo, motivacdo e outros fatores que interferissem no
comportamento humano nas organizacfes passaram a despertar o interesse dos

pesquisadores.

Em que pese a qualificagdo do CO como campo, Siqueira (2002, p. 12) utiliza
a expressao “area de teorizagdo e pesquisa” e Sobral e Mansur (2013, p. 22) se
referem a “area de investigacao”. Outros termos utilizados sao “disciplina” e “area de
conhecimento” (SIQUEIRA, 2002, p. 13). Tais denomina¢cbes podem gerar alguma
confusdo terminoldgica ou conceitual. Embora figure na literatura algumas
denominacdes diferentes, parece existir uma certa convergéncia para o conceito de
campo ao se referir ao CO. Assim entendem Siqueira e Gomide Junior (2014), pois

tratam por “campo tedrico do comportamento organizacional” (SIQUEIRA; GOMIDE
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JUNIOR, 2014, p. 318) os temas de estudo e pesquisa relacionados ao

comportamento humano no trabalho.

Considerando que se esta a discutir o esfor¢o discricionario no trabalho e o
comportamento organizacional, importa, portanto, delimitar o que se entende por

organizacoes e por CO.

2.3.1 Organizacdes

Acompanhando Bastos et al. (2014), se referir a organizagdes significa falar
do cotidiano das pessoas. Todos, em algum momento da vida, ou melhor, em todos
0s momentos da vida, se relacionam com organizagdes. Nascem-se em
maternidades ou hospitais, estudam-se em escolas, trabalham-se em empresas,
pagam-se impostos a entes publicos. A lista seria imensa. Todas sao organizacdes

com as quais os individuos se relacionam, de maneira interna ou externa.

Por organizagdes se entende “grupos de pessoas que trabalham de maneira
interdependente com algumas finalidades comuns” (MCSHANE; VON GLINOW,
2013, p. 5). Desse conceito se depreende que organiza¢cdes sao entidades coletivas,
formadas por individuos, ndo necessariamente funcionarios, que interagem entre si

de forma organizada, com algum objetivo comum compartilhado.

Bastos et al. (2014) sintetizam varios conceitos de organizacdo, conforme

apresentado no Quadro 7.



Quadro 7 - Conceitos de Organizacao
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AUTORES CLASSICOS

MANUAIS DIDATICOS

March e Simon (1967) — “S&o agregados de

seres humanos em mdtua integracdo, [...]
organizacédo como unidade sociolégica
comparavel em importdncia ao individuo
bioldgico”.

Stoner e Freeman (1995) — “Uma organizagao
existe quando duas ou mais pessoas trabalham
juntas e de modo estruturado para alcancar um
objetivo especifico ou um conjunto de objetivos”.

Barnard (1971, p. 101) — “A existéncia de uma
organizagdo formal se da “[...] quando (1) ha
pessoas aptas a se comunicarem entre si; (2)
que estdo desejando contribuir com sua agéo e
(3) para a realizacéo de um propdsito comum”.

Meireles (2003, p. 46) — “[...] a organizagdo € um
artefato que pode ser abordado como um
conjunto articulado de pessoas, métodos e
recursos materiais, projetado para um dado fim e
balizado por um conjunto de imperativos
determinantes (crengas, valores, culturas etc.)”.

Morin (1981) — “Disposi¢ao de relagdes entre
componentes ou individuos que produz uma
unidade complexa ou sistema dotado de
qualidades desconhecidas em nivel dos
componentes individuais. [...] Assegura
solidariedade e solidez a essas unibes e uma
certa possibilidade de duracdo, apesar das
perturbacdes aleatorias. A organizacdo, pois,
transforma, produz, reine e mantém”.

Daft (2006) — “organizagdes correspondem a: a)
sistemas sociais que transformam entradas em
saidas; b) dirigidas por metas; c) desenhadas
como sistemas de atividades deliberadamente
estruturados e coordenados; d) ligadas ao
ambiente externo”.

Smircich e Stubbart (1985) — “S&o um conjunto
de pessoas que compartilham crengas, valores e
pressupostos que o0s encorajam a fazer
interpretacdes mutuamente reforcadas dos seus
préprios atos e dos atos dos outros”.

Bilhim (2006) — “...] é uma entidade social
conscientemente coordenada, gozando de
fronteiras delimitadas que funcionam numa base
relativamente continua, tendo em vista a
realizacdo de objetivos comuns.”

Katz e Khan (1987) — “consistem em atividades
padronizadas de uma quantidade de individuos.
Além disso, essas atividades padronizadas sao
complementares em relacdo a algum produto ou
resultado comum; elas sdo repetidas,
relativamente duradouras e ligadas em espaco e
tempo”.

Robbins (2010) ‘¢ uma unidade social,
coordenada conscientemente, composta de uma
ou mais pessoas e que funciona numa base
relativamente continua para atingir objetivos”.

Etzioni (1989) ‘unidades  socialmente
constituidas para atingir fins especificos”.

Hitt, Miller e Colella (2013) — “um conjunto de
individuos cujos membros podem se modificar
ao longo do tempo; formam um sistema
coordenado de atividades especializadas com a
finalidade de alcancar objetivos especificos ao
longo de um determinado periodo de tempo”.

Fonte: Adaptado de Bastos et al. (2014, p. 75)

Dos conceitos mais complexos aos mais simples, tanto de autores classicos

guanto dos manuais didaticos, observam-se alguns requisitos salientes para se

compreender o sentido de organizacao:
a) Objetivos comuns
b) Relativamente duradouras
c) Formada por pessoas

d) Conscientemente coordenada.

Para Aguiar (2005):
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As organizagbes sociais sdo tipos de sistemas sociais mais
elaborados, apresentam caracteristicas especificas. Possuem
objetivos e valores; estdo inseridas num meio mais amplo, com a
qual interagem; tém estrutura, cultura e normas proprias e possuem
como membros seres humanos que sdo, a0 mesmo tempo, seus
planejadores e condutores. Os membros das organiza¢fes agrupam-
se em torno da realizacdo das atividades organizacionais e
relacionam-se uns com o0s outros. Como seres humanos que séo,
trazem para a organizagdo seus sentimentos, suas motivagoes, suas
aspiracoes, seus valores, suas aptidbes etc. A organizacao
desenvolve sua cultura propria, seus padrbes de comportamento,
suas crencas e habitos, comuns a todos os seus membros. Todos
esses fatores interagem. Sao interdependentes e influenciam-se
mutuamente. A organizacdo, como meio social, € um conjunto
dindmico de fatores em interacéo [...]. (AGUIAR, 2005, p. 271)

Nessa entidade que possui objetivos comuns (apesar das tensfes existentes),
formada por pessoas que estabelecem relacdes relativamente duradouras e
conscientemente coordenada, se encontra presente o comportamento, ou seja, a
maneira como essas relagdes ocorrem, o que vem a se constituir o Comportamento

Organizacional.

2.3.2 Comportamento Organizacional

Como se trata de um agrupamento de pessoas, € inevitdvel que ocorram
interacfes entre seres humanos nas organizacdes. Sobral e Mansur (2013), ao
delimitarem o campo de atuacdo da Teoria Organizacional (TO) do campo do CO,
terminam por esclarecer o interesse de estudo de cada campo. Colocam os autores
que a area de interesse da TO situa-se nas interacdes das organizacdes entre si, ou
seja, 0 comportamento da organizagdo com 0 seu ambiente externo, inclusive outras
organizagfes. Ja o CO privilegia os fenbmenos organizacionais internos, focado no
individuo e suas relagdes. O seu interesse € pela compreensdo do comportamento

humano dentro das organizacoes.

Os conceitos de Comportamento Organizacional evoluiram com 0s conceitos
de organizagdo. Siqueira (2002), ao estudar as medidas do comportamento
organizacional, elabora uma sintese dos principais conceitos relacionados ao CO.
Essa sintese € complementada por Sobral e Mansur (2013) que mapearam a

producado cientifica brasileira sobre Comportamento Organizacional no periodo de
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2000 a 2010. Contribuem com a sintese feita por esses autores, McShane e Von

Glinow (2013) e Siqueira e Gomide Junior (2014), conforme apresentado no Quadro

8.

Quadro 8 - Evolucdo Conceitual do Comportamento Organizacional

EVOLUCAO CONCEITUAL AUTOR CITADO POR

Siqueira (2002,

“[...] o estudo da estrutura e do funcionamento de organizacdes Eggg)(l%e" p. 12)

e do comportamento de grupos e individuos dentro delas”. Sobral e Mansur
(2013, p. 23)

“Apresentam um dos primeiros esquemas conceituais para o

CO, com quatro niveis de andlise: individuos, equipes ou Sobral e Mansur

grupos de trabalho, departamentos ou outros pequenos setores (2013, p.23)

R R ) Payne e Pugh

organizacionais e a organizagao como um todo”.

r - ——— (1971)

Apresentaram um modelo conceitual baseado em quatro niveis

de andlise: individuos, equipes ou pequenos grupos de Siqueira (2002,

trabalho, departamentos ou pequenos setores organizacionais, p. 12)

organizagao’.

“O campo multidisciplinar que examina o comportamento
individual dentro das organiza¢des, além da estrutura e do

Sobral e Mansur

comportamento das préprias organizagdes”. Staw (1984) (2013, p.23)
.Can?po multidisciplinar que examina o comportamento Fle Siqueira (2002,
individuos dentro de ambientes organizacionais, como também 12)
a estrutura e o0 comportamento das proprias organizagdes”. P
Uma area de investigacao so_bre a influéncia que individuos, Robbins Siqueira (2002,
grupos e estrutura organizacional exercem sobre o
o, (1999) p. 12)

comportamento dentro das organizacées”.
s . . Wagner lll e . .
Disciplina que busca prever, explicar, compreender e modificar Hollenbeck Siqueira (2002,
o0 comportamento humano no ambiente empresarial”. (1999) p. 12)

EVOLUQAO CONCEITUAL CITADO POR

“CO pode ser entendido tanto como um campo que examina o
comportamento de ambientes organizacionais quanto uma area
de investigacdo sobre a influéncia que individuos, grupos e
estrutura organizacional exercem sobre o comportamento nas
organizagdes”.

Sobral e Mansur (2013, p. 22)

“Campo de conhecimento interessado no estudo sistematico do
comportamento dos individuos e dos grupos nas organizacoes,
bem como da estrutura e do comportamento destas”.

Sobral e Mansur (2013, p. 22)

“E 0 que as pessoas pensam, sentem e fazem dentro e ao
redor das organizagfes, [...] examinam o comportamento, as
decisbes, as percepcbes e as respostas emocionais dos
funcionarios, bem como a maneira pela qual os individuos e as
equipes nas organizac¢fes se relacionam com 0s outros e com 0
seus pares em outras organizacdes. Engloba também como as
organizagbes interagem com seus ambientes externos.”

McShane e Von Glinow (2013,

p.4)

“Campo multidisciplinar em que sdo analisadas e interligadas
acbes dos individuos (nivel de microandlises), de grupos e
equipes de trabalho (nivel de mesoanalises) e da organizagéo
como um todo (nivel de macroanalises)”.

Siqueira e Gomide Janior

(2014)

Fonte: Elaborado pelo autor

O Quadro 8 demonstra que as analises variam, a depender do autor, de dois
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a quatro niveis. Para Staw (1984), as relacdes se ddo em dois niveis. Para McShane
e Von Glinow (2013), Pugh (1966; 1969), Robbins (1999; 2005), Wagner Ill e
Hollenbeck (1999), Sobral e Mansur (2013) e Siqueira e Gomide Janior (2014), as
interacOes ocorrem em trés niveis e, para Payne e Pugh (1971), em quatro niveis. A

Figura 10 apresenta uma sintese dos niveis de analise do CO.

Figura 10 - Niveis de Analise do Comportamento Organizacional

s N

2 Niveis

» Staw (1984)
* Macro
* Micro

N

{ 3 Niveis

* Sigqueira e Gomide Junior (2014)

* Individuos (Microanalises), Grupos e Equipes

(Mesoanadlises), Organizac¢des (Macroanalises)

* McShane e Von Glinow (2013)

* Individual, Equipe, Organizacao
» Sobral e Mansur (2013)

* Individuos (Micro), Grupos (Meso), Organizac6es (Macro)
» Wagner Il e Hollenbeck (1999)

* Micro, Meso, Macro
* Robbins (1999, 2010)

* Individuos, Grupos, Estrutura Organizacional
* Pugh (1966, 1969)

* Individuos, Grupos, Organizacfes

{ 4 Niveis

)

* Payne e Pugh (1971)
* Individuos, Equipes, Departamentos, Organizacfes

Fonte: Elaborada pelo autor

Fica claro, a partir da observacdo da Figura 10, que a estrutura de analise
mais aceita é a que considera trés niveis: microanalise, mesoanalise e macroanalise,

sendo que a micro se apresenta em todas as estruturas.
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2.3.3 Niveis de Andlise do Comportamento Organizacional

O nivel de andlise macro-organizacional, segundo explica Sobral e Mansur
(2013), busca apoio tedrico na Antropologia, Ciéncia Politica e Sociologia, para
investigar e compreender os fendbmenos em nivel de organizagéo. Sao temas de seu

interesse a estrutura, a cultura, a mudanca e a aprendizagem organizacional.

Em nivel de analise meso-organizacional, prosseguem 0s autores, o interesse
sdo o0s processos grupais e de equipes de trabalho, com aporte tedrico da
Antropologia, Sociologia e da Psicologia Social.

O nivel micro-organizacional foca o individuo e os aspectos psicossociais do
seu comportamento no ambiente organizacional. Nesse nivel de analise, a
Psicologia oferece importantes aportes teéricos. Siqueira e Gomide Juanior (2014, p.
318) complementam que nesse nivel “sdo analisadas e interligadas ac¢des dos
individuos”, e prosseguem: “satisfacdo e envolvimento com o trabalho centralizam o
interesse de gestores e pesquisadores de diferentes areas de conhecimento, tais
como Psicologia, Sociologia, Antropologia, Ciéncia Politica e Administracado” (grifo
N0SS0).

O esfor¢co discricionario no trabalho constitui-se em uma das acdes do
individuo no ambiente de trabalho, foco de interesse da investigacdo proposta por

esta tese.

2.4 ESFORCO DISCRICIONARIO NO TRABALHO

Nesta secédo, detalhar-se-4 o conceito de esfor¢co discricionario no trabalho
(EDT), bem como serdo abordadas as convergéncias e divergéncias entre a Teoria
Econbmica e o Comportamento Organizacional, incluindo-se uma discussao sobre
Teoria de Agéncia, monitoramento e incentivos, temas esses associados a Teoria
Econbmica, e, ainda, uma discussado acerca dos Comportamentos de Cidadania

Organizacional (CCO) e comportamento extrapapel (CEP), associados ao CO.
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Serdo, também, tratados os fatores que podem vir a influenciar no EDT,
abrangendo-se as recompensas monetarias e ndo monetéarias. Por fim, se fara a
introducdo da TAP como ferramenta para se investigar os fatores que podem
influenciar na intencdo do individuo de empregar EDT, por meio das dimensfes

atitude, normas sociais subjetivas e controle comportamental percebido.

2.4.1 Delimitacdo Conceitual de Esforco Discricionario no Trabalho

O que motiva uma pessoa a dedicar esforco no trabalho além do que é
minimamente requerido? Esse é o ponto central de investigacdo desta tese. A esse

esforco adicional denomina-se esforgo discricionario no trabalho.

Em uma aproximacao inicial, o EDT pode ser entendido como o nivel de
esforco que o individuo poderia investir no desempenho de suas atividades, se ele
assim o desejar, além do minimo requerido (PARREY, 2014). Esse esforco adicional
pode, portanto, ser representado pela diferenca entre o esforco minimo e o esfor¢o
empregado, conforme apresentado na Figura 11.

Figura 11 - Representacao de Esforgo Discricionério

Desempenho Curva “quer fazer’

Esforco Discricionario

Curva “tem que fazer”

......................................................................

Minimo Requerido

Tempo

Fonte: Adaptada de Parrey (2014)
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O esforgco minimo requerido estaria representado por R (o nivel de esforgo
que tem de ser executado), enquanto que o nivel de esfor¢o que o individuo estaria
disposto a executar, portanto discricionario, esta representado por R*. A diferenca

entre essas curvas representa o esforgo discricionario.

Em linhas gerais, essa € uma definicAo usualmente aceita tanto por
pesquisadores da escola econdmica classica voltada ao trabalho (MARSHAL, 1920;
ROBERTSON, 1921; JEVONS, 1965), e mais atualmente, segundo Morris (2009),
economistas neoclassicos, a exemplo de Wicksteed (1910), Robbins (1930) e Hicks
(1932), bem como por tedricos do CO, como Barnard (1938), a quem se atribui a
fundacdo do conceito de EDT, Katz (1964), Katz e Kahn (1978) e Yankelovich e
Immerwahr (1983).

Yankelovich e Immerwahr (1983) aprofundaram os estudos do EDT e
formalmente o definiram como a diferenga entre o montante maximo de esforco que
um individuo poderia produzir no seu trabalho e o minimo montante de esforgo
requerido para evitar ser demitido ou penalizado; em resumo, a por¢cdo de esforco

sobre o qual cada trabalhador possui 0 maior controle.

Para Entwistle (2001), EDT é a energia sob controle do individuo, além do
que € minimamente requerido pela organizacdo, despendida em favor da

organizacdo e em seu beneficio, consistente com 0s seus objetivos.

Brown e Leight (1996) tomam emprestado os principios de Campbell e
Printchard (1976), que consideram trés dimensbdes associadas ao “constructo
esforco” (CAMPBELL; PRINTCHARD, 1976, p. 92): duracao, intensidade e direcéo.
Brown e Leight (1996), apesar de nao definirem formalmente EDT, consideram o
tempo e a intensidade dedicados ao trabalho a esséncia do “trabalho duro”
(BROWN; LEIGHT, 1996, p. 361).

Morris (2009) integra as trés dimensdes de esforco, e conceitua o EDT como

sendo:

Contribui¢do individual voluntéria de tempo, intensidade e esforco
direcionado para uma atividade do trabalho, além do que é
minimamente requerido, esperado ou obrigado pela organizacéo, de
forma que seja consistente com os objetivos organizacionais e tem,
ou é desejado que tenha, um impacto benéfico para a efetividade da
organizacdo. (MORRIS, 2009, p. 98)



71

Essa conceituagcdo integra as perspectivas de EDT enfatizadas pela
Economia e pelo CO. Para Morris (2009), as duas disciplinas, Economia e CO, ao
contrario de apresentarem abordagens contraditérias sobre o EDT, possuem
énfases diferentes ou, dito de outra forma, enfatizam aspectos diferentes do mesmo

constructo, embora compartilhem da mesma definigéo.

Assim sendo, para aprofundar o entendimento do EDT, suas dimensoes e
diferentes énfases, se faz necessario explorar o EDT sob a ¢ética da Economia e sob
a otica do CO.

2.4.2 Esforco Discricionéario no Trabalho sob o Enfoque Econdmico

Quando considerado sob a perspectiva econdémica, algumas questdes

emergem:

Primeiro: os contratos de trabalho s&o, como na maioria dos contratos,
incompletos, pois, por diversas razdes, conforme pontuado por Besanko et al.
(2013), é dificil prever e formalizar todas as dimensdes de uma relacdo. Em uma
relacdo de trabalho, por exemplo, é possivel estabelecer a quantidade de horas de
trabalho, mas néo é possivel estabelecer a quantidade de esforco que o individuo
emprega no trabalho, ou a quantidade de horas que o individuo estard empregando

0s seus melhores esfor¢os.

Pense em unidades de esforco como ‘horas durante as quais o
empregado coloca um alto esforgo.” Nos fazemos essa distingéo,
porque o principal pode ser capaz de observar o nimero de horas
gue o empregado trabalha, mas é improvavel observar o nimero de
horas durante as quais o funcionario coloca um alto esforco.
(BESANKO et al. 2013, p. 405)

Segundo: a relacdo principal-agente. Essa relagédo decorre sempre que o
principal contrata um terceiro para agir ou tomar decisbes em seu nome, decisdes
estas que afetam o retorno financeiro do principal (BESANKO et al. 2013). Dessa
relacdo, pode ocorrer que o0 agente nao empregue os seus melhores esforgcos em
favor do principal, ou que ndo empregue esfor¢o discricionario. Tal dificuldade de

relacionamento, prossegue Besanko et al. (2013), ocorre quando os interesses das
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partes (principal e agente) sao diversos, ou quando as agfes tomadas pelo agente e
as informag6es prestadas ao principal sdo dificeis de serem avaliadas como sendo

com pletas Ou corretas.

No primeiro caso, 0 agente pode estar mais interessado, por exemplo, em
maximizar a sua riqgueza pessoal ou minimizar o risco de tomar decisdes ao custo de
um menor retorno para o principal. No segundo caso, o agente pode n&o tomar a
melhor decisdo para a empresa, resolvendo-se por outra que |lhe seja mais favoravel
em termos pessoais, ou sonegar, ou mesmo omitir informacdes que sejam

desfavoraveis para o principal.

Terceiro: monitoramento. Uma maneira de coibir acdes indesejadas ou
omissfes de informacBes por parte do agente € por meio do monitoramento,
contudo, esses sdo mecanismos reconhecidamente limitados (BESANKO et al.
2013), além de supostamente interferirem na motivagdo para o EDT (MORRIS,
2009; RIDLEY, 2010; CHOU; LI; YIN, 2010; WHEELER; HARRIS; SABLYNSKI,
2012; TODOROVA, 2012; DE COOMAN et al.,, 2013; TUMMERS; DULK, 2013;
DYSVIK; KUVAAS, 2013).

Quarto: incentivos monetarios. O efeito de incentivos monetéarios sobre a pré-
disposicdo dos individuos em dedicar mais esfor¢co é reconhecido tanto pela escola
econbmica quanto pelo CO (MORRIS, 2009), contudo, esse efeito podera gerar
resultados diversos sobre a motivacdo do individuo. Em sendo uma intervencao
externa, a depender da percepcdo que o individuo tenha dessa intervencéo, o
resultado sobre a disposicdo de emprego de EDT pode ser negativo ou positivo.
Morris (2009) esclarece que, se a intervengdo externa (incentivo financeiro) for
percebida pelo empregado como uma forma de controle, causara o crowding-out
effect! (efeito de deslocamento), deslocando a motivacédo intrinseca (sentimento de
autodeterminacdo, automotivacdo) para a motivacdo extrinseca, recompensa
financeira. Esse efeito tera por consequéncia uma reducdo da motivacado para o
emprego do EDT, e condicionard esse esforco a recompensas financeiras
crescentes. Por outro lado, se esse incentivo financeiro € percebido como um

suporte organizacional, podera criar sinergia para o aumento do EDT.

1 Para detalhes sobre o crowding-out effect, ver Frey (1997).
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Do ponto de vista econdmico, conforme pontuado por Besanko et al. (2013, p.
405) “ a funcéo custo € convexa, indicando que esforgo extra se torna mais e mais
caro a medida que o nivel de esforco do empregado aumenta”. Essa curva €

representada pelo Grafico 2.

Gréfico 2 - Funcao Custo do Esforco
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Fonte: Besanko et al. (2013, p. 405)

O Grafico 2 demonstra que o empregado esta disposto a exercer até 40
unidades de esforco sem compensacdo financeira extra. Analogamente, pode-se
admitir que esse seria 0 nivel de esforco minimo do grafico apresentado pela Figura
11 (R). A cada aumento de esforgo extra, associa-se um incremento da
compensacdao financeira. Observa-se que o incremento de esforco do ponto eo para
e1 produz um incremento de compensacao financeira do ponto c(eo) para c(ei)
maior, ou seja, 0 custo marginal do esfor¢co extra aumenta mais do que o aumento
marginal do esforco. Como enfatizado por Morris (2009), a énfase da abordagem
econdmica centra-se nas recompensas monetarias e no monitoramento, contudo,
esses mecanismos possuem limites, haja vista a curva do custo associado ao

aumento do esfor¢co apresentada no Grafico 2.

Na perspectiva econdmica, que assume a racionalidade dos individuos como
um dos seus pressupostos, a Teoria da Utilidade Esperada? (TUE) apresenta-se
como uma teoria privilegiada na tomada de decisédo em condi¢des de incerteza, em
que todos os prés e contras sdo confrontados e o individuo opta pela decisédo que
maximiza a utilidade da sua decisdo. Tomando-se a decisdo de se investir mais
tempo e/ou intensidade em um certo trabalho, o individuo, segundo essa Teoria, ir&

ponderar todos 0s custos e beneficios associados a essa decisado e optar por aquela

2 Para aprofundamentos sobre a TUE, ver Cusinato (2003), em cuja dissertacdo de mestrado aborda
detalhadamente a TUE, desde a sua origem com Blaise Pascal, Pierre de Fermat e Daniel Bernoulli, a
quem se atribui formalmente a proposicdo da Teoria em 1738.
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deciséo (investir mais tempo e/ou intensidade, ou nao) que |Ihe traga maior utilidade

(satisfagao).

Os classicos Marshal (1920), Robertson (1921) e Jevons (1965), consideram
o tempo e a intensidade do trabalho, assim como mais recentemente Brown e Leight
(1996), como elementos descritores do esfor¢co no trabalho. Jevons (1965), ao definir
trabalho, propde dois cursos de abordagem. No primeiro curso, considera trabalho
como todo esforco do corpo ou da mente. No segundo curso, trabalho pode ser
definido como qualquer esforco doloroso da mente ou do corpo, que submetido em
parte ou na totalidade tem em vista a producdo de uma mercadoria no futuro
(JEVONS, 1965). A questao da dor (pain) associada a trabalho aparece na teoria de
Jevons (1965), entretanto, o foco da abordagem sera no primeiro curso, associado

apenas a esforgo.

Por montante de trabalho, Jevons (1965) entende a duracdo em tempo, mas
ndo apenas esse elemento. O autor introduz, também, a nocao de intensidade: “mas
trabalho também pode variar em intensidade”. Para Morris (2009) e Spencer (2003;
2004), foi Jevons (1965) quem primeiro introduziu os conceitos de duracdo e
intensidade como dimensdes associadas ao esfor¢o no trabalho. Esse autor explica
a diferenca entre tempo e intensidade e a quantidade de trabalho como sendo um
produto dessas duas dimensdes nos seguintes termos:

Vou me esforgar para dar uma clara no¢cdo do que queremos dizer
por quantidade de trabalho. E evidente que duracdo serd um
elemento; para uma pessoa trabalhando uniformemente durante dois
meses deve ser aceito que trabalhou duas vezes mais quando
comparado a um més.

Mas trabalho pode variar também em intensidade. Ao mesmo tempo
um homem pode caminhar uma distdncia maior ou menor, pode
serrar uma quantidade maior ou menor de madeira, pode bombear
uma quantidade maior ou menor de agua; em resumo, pode exercer
mais ou menos forga muscular e nervosa. Assim sendo, quantidade
de trabalho serd uma quantidade de duas dimens®es, o produto da
intensidade e do tempo [...]. (JEVONS, 1965, p. 170)

Marshal (1920), em seu tratado sobre os Principios da Economia, se refere a
agentes de producao, incluindo-se entre eles o trabalho e os ganhos de producao
advindos das habilidades naturais e conhecimentos adquiridos pelos trabalhadores
ao longo do tempo. O autor se preocupa em provar a eficiéncia da liberdade

econbmica e empresarial e, nesse contexto, a eficacia dos trabalhadores, medida
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em unidades de trabalho.

Mas nem sempre os postulados iniciais de trabalho baseados no tempo e na
intensidade foram aceitos. Morris (2009) ressalta que a corrente econdmica
neoclassica, fundada na escola austriaca, considera apenas a dimensdo tempo
alocado. A dimenséo intensidade é tratada como elemento integrante do contrato de
trabalho, portanto, admitindo-se que a intensidade empregada estava regulada pelo
contrato, ndo se constituindo em um elemento sob controle volitivo do empregado.
‘O efeito dessa conceituagao foi que o nivel de intensidade empreendido pelo

empregado néo era considerado como um problema” (MORRIS, 2009, p. 20).

Leibeinstein (1966; 1977; 1979) desafia a abordagem econdmica tradicional e
aproxima o pensamento econdémico do CO ao centrar a unidade de analise no
individuo, introduzindo no campo de estudo o que o autor chama de micro-micro-
economia (LEIBEINSTEIN, 1979). Para Potts (2006), Leibeinstein passou a vida
tentando explicar a sua teoria (X-Efficience Theory). Essa teoria contesta 0s
argumentos tradicionais da Economia Neoclassica — eficiéncia das firmas e
maximizacdo da utilidade. A micro-microeconomia interessa-se pelo comportamento
intrafirma, relacdes e intera¢des dos individuos no contexto organizacional e suas
influéncias no comportamento organizacional (LEIBEINSTEIN, 1966; 1977; 1979;
POTTS, 2006). As idéias de Leibeinstein alinham-se as de Simon (1947; 1956; 1978)

guanto a racionalidade limitada ao tratar as operacdes internas da firma.

Leibeinstein (1979, p. 481) se refere ao conceito “satisfatério” (satisficing) de
Simon, como uma alternativa ao comportamento maximizador. Pesquisadores
ligados a Carnegie-Mellon University, dentre os quais Leibeinstein e Simon,
evidenciaram um “extremamente rico conjunto de ideias sobre as operacoes internas
da firma” (LEIBEINSTEIN, 1979, p. 481), sendo que uma delas é a nocdo de
satisfacdo, em substituicdo a idéia de maximizacdo ou otimizacdo como critério de

decisao.

A X-Efficiency Theory, segundo Leibeinstein (1979), € uma micro-microteoria
porque tem no seu foco de andlise o individuo. Potts (2006) descreve essa teoria

nos seguintes termos:

X-Efficiency é um conceito que se refere ao mundo real dos atuais
individuos e organizacdes e é focada na compreensédo de como eles
podem ser melhor. E uma teoria sobre escolha e acdo em ambientes
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organizacionais especificos, e ndo uma teoria geral sobre mercado
ou a ordem econdmica. Mas, por meio dos seus fundamentos,
permite um entendimento mais profundo de como 0 mercado
atualmente funciona. X-Efficiency € a teoria de porque as mesmas
entradas — inputs - nem sempre conduzem as mesmas saidas —
outputs — tecnicamente eficientes. (POTTS, 2006, p. 5)

Por meio da X-Efficiency Theory, Leibeinstein (1979) busca compreender a

ineficiéncia das firmas. Para tanto, o autor foca em cinco elementos:
a) Racionalidade seletiva (grau de desvio da maximizacao)
b) Individuos como unidade basica de decisdo
c) Esforco discricionéario
d) Areas inertes

e) Entropia organizacional.

Desses cinco elementos, aqueles que mais interessam para esta tese séo a
racionalidade seletiva e o esforgo discricionario. A racionalidade seletiva reforca a
premissa ja exposta anteriormente da racionalidade limitada na tomada de decisao,
maximizando-se a satisfacdo, a partir das informacfes disponiveis, ao invés da
maximizacdo da utilidade, mediante a ponderacdo de todos os pros e contras. O
esforco discricionario, por sua vez, integra o proprio escopo da tese, sendo o seu

objeto de pesquisa.

Para Leibeinstein (1979), a racionalidade seletiva é a contraparte da
maximizacao da teoria neoclassica. Por meio da racionalidade seletiva, os individuos
selecionam em que medida irdo se desviar da acdo de maximizar o comportamento.
Leibeinstein (1979) exemplifica: se dois individuos A e B sdo confrontados ao
mesmo conjunto de oportunidades e ameacas e A considera todas as alternativas
engquanto que B observa apenas 50% delas (B selecionou oportunidades e ameacas

a serem observadas), B desviou-se do comportamento maximizador em 50%.

A ideia de esforco discricionario, como previamente exposto, parte do
pressuposto que contratos de trabalho sado incompletos, pois 0 empregado sabe o
guanto ira receber de pagamento, mas, ao contrario, ndo esta claro o quanto de
esforco devera ser empregado. Dessa forma, Leibeinstein (1979, p. 485) afirma que
“esforgco discricionario existe, e possui quatro dimensbes: atividades, ritmo das

atividades, qualidade das atividades, tempo de duracdo e sequéncia das atividades”.
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Embora Leibeinstein (1979) tenha incorporado uma quarta dimensédo ao
esforco discricionério, Morris (2009) e outros, a exemplo de Jevons (1871), Konhli
(1988) e Weisskopf (1987), assim como estudos mais contemporaneos, a exemplo
de De Cooman et al. (2009), aceitam apenas trés dimensdes (tempo, intensidade e
direcéo), sendo que, para a economia, o foco centra-se nas dimensdes tempo e
intensidade. Dessa forma, Morris (2009, p. 27), considerando a literatura da
Economia do Trabalho, define esforgo discricionario no trabalho “como a quantidade
de tempo e intensidade por unidade de tempo que o empregado escolhe em colocar

no trabalho, que vai além do minimo requerido ou esperado.”

2.4.3 Esforco Discricionario no Trabalho sob o Enfoque do Comportamento

Organizacional

O CO, em contrapartida a literatura econbmica, enfatiza os aspectos
ambientais que influenciam nos comportamentos no trabalho. Destacam-se nessa
literatura o Comportamento Extrapapel (CEP) e os Comportamentos de Cidadania
Organizacional (CCO), representados por autores classicos como Barnard (1938),
Katz (1964), Katz e Khan (1978), assim como Yankelovich e Immerwahr (1983).
Segundo Morris (2009), embora Barnard (1938) ndo tenha explicitamente se referido
ao termo “esforco discricionario no trabalho”, foi talvez o primeiro autor a chamar a

atencao dos pesquisadores do CO para a noc¢ao de discricionariedade do esforco.

A importancia de Barnard é ressaltada também por Mahoney (2002). Para
esse autor, Chester Barnard foi 0 mais importante antecedente da Carnegie School
com contribuicdes relevantes para a construcdo do CO. Foi Barnard, por exemplo,
guem escreveu o prefacio de Simon (1947). Também atribui-se a Barnard (1938) os
primeiros conceitos sobre autoridade e racionalidade limitada — bounded rationality,

mais tarde desenvolvidos por Simon (1947).

Barnard (1938) enfatiza as habilidades, o julgamento, a administracédo e o
profissionalismo. Dentre os conceitos estruturais desenvolvidos pelo autor aplicados

ao CO, Mahoney (2002) destaca o individuo e a racionalidade limitada, cooperacéao,
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organizagcbes formais e informais, livre arbitrio na tomada de deciséo, teoria do

consentimento e autoridade.

Barnard (1938) atribui a eficacia e efetividade das organizacfes ao que ela
oferece de incentivos e ao que o pessoal produz, bem como a forma como os
recursos sdo distribuidos. Incluem-se ai os incentivos materiais e ndo materiais, a
exemplo de oportunidades pessoais, condi¢cdes de trabalho e beneficios. A énfase
de Barnard (1938) é nos incentivos ndo econdmicos, também chamados de

incentivos ndo financeiros, incentivos ndo monetarios e ndo materiais.

Para Morris (2009), a ideia de discricionariedade no esforgo sob a perspectiva
do CO deve-se a Barnard (1938), especialmente devido ao conceito de livre arbitrio.
Ao identificar que o esforco pode ser diferenciado em funcdo da habilidade e da
capacidade do individuo, bem como do seu livre arbitrio em aplicar essa habilidade e
capacidade, Barnard (1938) reconhece que parte do esforco no trabalho é
discricionario.

Para o CO, assim como para a Economia, segundo Morris (2009), admite-se
qgue o esforco no trabalho é composto por trés dimensdes: duracdo, intensidade e
direcdo. A duracao, analogamente a conceituacdo da economia, se refere ao tempo
de exercicio, a persisténcia do esforco. A intensidade, também como anteriormente
exposto pela Economia, se refere ao nivel de esforco empregado. A dire¢édo, no
entendimento de Morris (2009, p. 22), “considera em quais comportamentos ou
atividades do trabalho uma pessoa se engaja e com que frequéncia.” Dito de outra
forma, a direcdo do EDT identifica em quais atividades o empregado esta se
engajando e dedicando um esfor¢co extra. Podem ser atividades que promovam o
alcance das metas organizacionais, o que é desejavel, ou podem ser atividades que

nao contribuem para o alcance de tais metas.

Esse conjunto de comportamentos sdo melhor documentados quando
tratados no ambito de CCO, incorporando-se autores como Organ (1988) e Organ
Podsakoff e MacKenzie (2006).

Yankelovich e Immerwahr (1983), ao analisarem as transformacdes sofridas
pelo mercado de trabalho norte-americano desde a época pré-industrial dos anos
1800 até a era industrial dos anos 1970, terminaram por desenvolver 0s conceitos-

chave do que se passou a chamar de esforgo discricionario sob o aspecto do CO.
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Para Morris (2009), foi Yankelovich e Immerwahr (1983) que formalmente definiram
0 constructo e cunharam o termo esfor¢o discricionario (discretionary effort). Os
principais pontos desenvolvidos por Yankelovich e Immerwahr (1983) estdo

apresentados no Quadro 9.

Quadro 9 - Principais Pontos de Yankelovich e Immerwahr (1983)

1. A discricionariedade varia de acordo com o contexto econémico.

A discricionariedade ndo é novidade para o ambiente de trabalho americano. Nos anos 1800,
aproximadamente 80% da for¢a de trabalho americana era formada por trabalhadores auténomos
(fazendeiros, comerciantes, artesdos) que gozavam de um alto nivel de discricionariedade no
trabalho. Com a industrializagéo e a transicdo da forca de trabalho rural para urbana (industrial), a
América industrial desenvolveu tecnologia e arranjos organizacionais que reduziram ao maximo a
discricionariedade. Foi a época da Administracao Cientifica, que buscava eficiéncia e produtividade
por meio do controle e da automacéo, inclusive dos movimentos. O pensamento de Taylor é assim
descrito por Yankelovich e Immerwahr (1983, p. 59):

Frederick Winslow Taylor foi um dos primeiros analistas do trabalho
industrial a fazer uma conexao tedrica estreita entre esfor¢o discricionario,
motivagdo, e produtividade. Ele acreditava que se trabalhadores
desmotivados tivessem uma grande quantidade de esforco discricionario,
eles poderiam segurar seus empregos e dificultar a produtividade. A sua
solucdo foi incrementar a produtividade por meio do decréscimo da
discricionariedade.

Nos dias atuais, altos niveis de discricionariedade tém sido observados nos locais de trabalho em
funcdo da migracéo de operérios — blue-collars — para cargos administrativos de geréncia, supervisao
— white-collars — e do tipo de indUstria, servicos que tende a possuir maior discricionariedade nas
atividades.
NOs acreditamos que o local de trabalho Americano chegou a um circulo
guase completo. No inicio do Século XIX, a maioria dos trabalhadores
possuiam empregos com alta discricionariedade, como fazendeiros e
artesdos. Apés um Século de trabalhadores movendo-se para trabalhos de
baixa discricionariedade, o pais encontra-se agora voltando a uma situacao
aonde o controle sobre o ritmo e a qualidade do trabalho est4 nas méos do
individuo. (p. 63).

2. A baixa discricionariedade no trabalho faz com que o empregado se sinta percebido como
uma mera transacao comercial.

Ao contrario do que comumente se diz, de que o crescimento industrial americano se deu em fungéo
de um forte senso ético do trabalho, o trabalhador americano da linha de montagem percebia a sua
relagdo com o trabalho como uma simples troca comercial — trabalho por dinheiro. Essa visdo é
encorajada pela baixa discricionariedade. “Daniel T. Rogers observa que a ética no trabalho era mais
forte entre os trabalhadores por conta propria, artesdos com alta discricionariedade e trabalhadores
agricolas da América pré-industrial” (p. 60). Ao se referirem aos trabalhadores da era industrial, os
autores comentam:

Ao contrario, muitos trabalhadores tinham pouco amor pelos seus trabalhos,
que eram geralmente dificeis, desagradaveis, perigosos, e até mesmo
humilhantes. Eles trabalhavam duro porque néo tinham outra opcéo, e havia
pouca tentativa para apelar a qualquer interesse intrinseco préprio do
trabalho. (p. 60).

3. Atividades que dao maior autonomia ao trabalhador induzem a discricionariedade.

Ao analisar as mudancas de padrdo do trabalhador americano dos anos 1920, os autores observam
um movimento de operarios em direcao a fungdes administrativas, conforme ja mencionado no item 1.
Pesquisa realizada a época revelou que 49% dos white-collars afirmavam possuir alto grau de
liberdade para realizar seus trabalhos, enquanto que apenas 33% dos blue-collars possuiam essa
percepcao.

4. Maiores niveis educacionais favorecem a discricionariedade.

Também baseados em pesquisa realizada a época, os autores concluiram que trabalhadores com
niveis educacionais mais elevados possuem maior liberdade no desempenho de suas atividades,
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portanto, maior discricionariedade.

5. O trabalhador percebe pouca conexédo entre o seu salario e a qualidade do seu trabalho.

Ao ndo reconhecer as diferencas individuais no esfor¢co dedicado ao trabalho, a mensagem que se
passa ao trabalhador é de que os patrdes efetivamente ndo valorizam a eficacia e o
comprometimento. Surge, dai, a importancia dos incentivos nao financeiros. Trabalhos que permitam
o desenvolvimento de habilidades se constituem em importantes incentivos ndo monetarios.

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Yankelovich e Immerwahr (1983)

Essa sintese de Yankelovich e Immerwahr (1983) facilita compreender que a
preocupacdo com a discricionariedade do trabalhador na execucdo das suas
atividades ndo é recente, e que sempre estara, em algum nivel, presente. Os
estudos mais recentes ajudam a refinar o conceito e melhor entendé-lo. Também
vale ressaltar o impacto que essa discricionariedade pode exercer sobre a
efetividade das organizac@es, preocupacao esta ja externada por Frederick Winslow

Taylor nos idos da Administracdo Cientifica.

No CO, a Teoria de Expectativa de Valor — Expectancy-Value Theory tem
sido utilizada para investigar comportamentos associados ao EDT. Fishbein e Ajzen
(1975, p. 30) afirmam que, de acordo com essa teoria, “as pessoas ‘estudam’ as
expectativas, isto €, crencas de que dada resposta estara associada a determinado
evento”, sendo que esses eventos podem ser positivos ou negativos. Dessa forma,
as pessoas se comportardo de acordo com padrdes que produzam expectativas de
eventos positivos, alternativas que provavelmente levem aos resultados mais

favoraveis.

Implicitamente, o EDT possui as mesmas trés dimensdes do esforco no
trabalho, as quais, em alguma medida sdo exercidas com algum grau de
discricionariedade. O empregado pode dispensar EDT de trés formas, isoladamente
ou combinadas:

a) Trabalhando mais tempo do que é minimamente requerido, exigido ou

esperado.

b) Trabalhando mais intensamente do que € minimamente requerido, exigido

ou esperado.

c) Empenhando esforcos em trabalhos ou comportamentos que nao sao

formalmente requeridos, exigidos ou esperados, mas que contribuem para

a efetividade da organizacao.
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Morris (2009, p. 24) chama essas facetas do EDT de “tempo discricionario de
trabalho, intensidade discricionaria de trabalho e direcionamento discricionario de

trabalho”, respectivamente.

Por ser discricionario, portanto, voluntario, o constructo EDT aproxima-se de
dois outros constructos da literatura do CO. O CCO e o CEP, os quais, segundo
Morris (2009, p. 24), “representam formas de EDT.”

2.4.4 Comportamento de Cidadania Organizacional e Comportamento
Extrapapel

Organ, Podsakoff e MacKenzie (2006) descrevem uma situagdo em que um
empregado é convocado pela empresa em um sabado a noite para desempenhar
uma determinada tarefa mecanica, sem exigéncia de grandes necessidades
cognitivas, mas que o funcionario teve grande dificuldade de executar. Essa
dificuldade terminava por gerar perdas para a organizacao e atrasos na execucao de
tarefas de outros empregados, até que um colega de trabalho vendo a aflicdo do

outro colega correu em sua ajuda.

Essa situacdo contribui para o entendimento do que se define por CCO,
portanto, seguindo Organ, Podsakoff e MacKenzie (2006), da analise desse
comportamento de assisténcia de um colega a outro, € possivel se extrair as
caracteristicas dos CCOs e, em seguida, defini-los:

a) A ajuda foi espontanea, ndo havia a obrigacéo de fazé-lo;

b) A pessoa que ajudou tinha o seu préprio trabalho a ser feito, portanto, ela

nao se desonerou de suas fungdes regulares para prestar ajuda;

c) A pessoa que ajudou néo recebeu nenhuma gratificagdo formal. Esse tipo
de atividade néo é reconhecida formalmente pelo sistema de remuneragéo
da organizagdo. N&do foi pago nenhum prémio, bdnus, ou gratificacéo.
Houve, contudo, o reconhecimento simbodlico do colega que estava em
apuros, cuja reciprocidade podera ocorrer no futuro;

d) A assisténcia, de alguma forma, contribuiu para o funcionamento do grupo

de trabalho e, por extensdo, da organizacdo. De forma pontual, esse tipo
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de acdo nédo pode ser percebido por nenhuma medida convencional de
eficiéncia, produtividade ou resultado da organizacdo, porém, se for
repetido varias vezes por pessoas diferentes, certamente, tornara a

empresa mais eficiente e produtiva.

A esse conjunto de caracteristicas associadas a um comportamento no
ambiente organizacional, Organ, Podsakoff e MacKenzie (2006) denominam de

CCO, cuja definicao formal é dada da seguinte maneira:

Comportamento individual que é discricionario, ndo reconhecido
direta e explicitamente pelos sistemas formais de remuneracgéo, e
gue no agregado promovem o funcionamento eficiente e efetivo da
organizacdo. (ORGAN; PODSAKOFF; MACKENZIE, 2006, p. 3)

Antes, Organ (1988) ja havia definido o constructo, revisado em Organ (1997),
como contribuicbes para a manutencdo e aprimoramento dos contextos social e
psicolégico que suportam o desempenho das tarefas. Smith et al. (1983) também
definiram CCO de maneira muito similar. Em geral, admite-se no contexto

organizacional a defini¢cdo trazida por Organ (1988):

Comportamentos individuais que sdo discricionarios, néao
reconhecidos diretamente ou explicitamente pelo sistema formal de
recompensas, e que no agregado promovem o efetivo funcionamento
da organizacdo. Por discricionario, queremos dizer que o
comportamento ndo € um requisito obrigatério exigido pelo trabalho,
isso €, pelos termos claramente especificados no contrato de
trabalho com a organizagédo; o comportamento é mais uma questédo
de escolha pessoal, de forma que a sua omissdo ndo é geralmente
entendida como passivel de punicdo. (ORGAN, 1988, p. 4)

Gomes (2011), em sua dissertacdo de mestrado buscou construir,
desenvolver e validar uma escala de intengcbes comportamentais de cidadania
organizacional. Na sua pesquisa mapeou um conjunto de questdes teoricas
envolvendo os CCOs e constructos proximos. Buscou por um modelo que tornasse
clara a dimensionalidade do CCO, concluindo por um modelo unidimensional.
Gomes (2011, p. 20) ressalta a complexidade tedrica na definicdo do constructo, a
exemplo da “falta de consenso sobre quantas e quais dimensdes representam mais
adequadamente esse fendmeno”. Outro exemplo da complexidade do constructo é
apresentado por Farh, Hackett e Chen (2008), que realizaram uma meta-analise com
dezenove estudos empiricos de CCO e suas relagbes com a cultura nacional. Os

autores focaram em estudos que investigaram a percep¢ao de CCO em mais de um
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pais ou em um Unico pais, desde que explicitamente tenha incluido medidas de valor
cultural em nivel individual como proxy de influéncias culturais, ou, ainda, estudos
gue tenham examinado CCO em uma unica nacdo (exceto Estados Unidos) e
contrastado esses resultados com os encontrados nos Estados Unidos. Os principais
achados dessa meta-analise foram:

a) Diferentes percepcdes do que sejam CCOs. Em paises orientais (China,
Taiwan, Tailandia), alguns comportamentos considerados de CCO pelo
Ocidente ndo sao considerados CCO I3;

b) Na Republica Popular da China, especificamente, Farh, Zhong e Organ
(2004) apresentaram a definicdo de CCO de Organ (1988) a empregados
chineses e pediu-se que eles exemplificassem comportamentos de seus
colegas que se enquadrassem como sendo CCO. Foram relatados mais de
seissentos exemplos dispostos em dez dimensoes;

c) Em paises de origem coletivista, os CCOs sao percebidos como parte de

seus trabalhos mais fortemente do que em paises de origem individualista.

Em resumo, o nivel de desenvolvimento econémico, 0s arranjos institucionais
e politicos, o ambiente organizacional, a histéria e demografia influenciam nas
normas sociais, nos contextos organizacionais, nos valores culturais de cada pais,

impactando na percepgao do que seja CCO, ou um comportamento normal do papel.

Para Katz e Khan (1976), esses comportamentos envolvem gestos que
lubrificam a engrenagem social das organizacdes, mas que nado estdo diretamente
relacionados as tarefas técnicas da organizacdo. Seriam, na visdo dos autores,

tarefas contextuais.

Bateman e Organ (1983) exemplificam CCOs como o ato de ajudar colegas
em algum trabalho, aceitar ordens sem contestacao, tolerar imposi¢ées temporarias
sem reclamar, ajudar a manter o local de trabalho limpo e organizado, ser
conveniente e positivo com o0s colegas de trabalho e os superiores, promover um
clima de trabalho que seja tolerante e minimize os conflitos interpessoais, proteger e

conservar 0s recursos organizacionais.

Como apontado por Gomes (2011, p.19), “ndo existe um consenso entre
esses tedricos sobre o conceito e as dimensdes que compdem o constructo”. Aceita-

se, normalmente, a tipologia composta por cinco dimensdes apresentada por Organ
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(1988), chamadas por Tambe e Shanker (2014, p. 68) de as “Big Five Dimentions”,
conforme apresentado no Quadro 10.

Quadro 10 - The Big Five Dimentions do Comportamento de Cidadania Organizacional

DIMENSAO DESCRICAO
Altruismo Comportamento intencionalmente direcionado a ajudar aos outros.
Conscienciosidade Observancia e internalizacdo das normas organizacionais.

Cooperar, mesmo que a situacdo seja pessoalmente desagradavel, mas

Esportividade i . .
gue provavelmente ird promover o interesse coletivo.

Cortesia Preocupar-se com 0s outros antes de agir.

Manter-se informado de assuntos de interesse da organizacéo, defendé-la

Virtude Civica . .
e sugerir melhorias.

Fonte: Organ (1988); Farh, Hachett e Chen (2008); Tambe e Shanker (2014)

Podsakoff et al. (2000), em um estudo critico, reveem e condensam os CCOs
em sete dimensdes: ajuda, esportividade, lealdade organizacional, obediéncia
organizacional, virtude civica, autodesenvolvimento e iniciativa individual. As seis
primeiras formas possuem forte aderéncia as dimensdes de CCO propostas por
Organ (1988), enquanto que a Uultima, iniciativa individual, aproxima-se de um
comportamento que envolve atos de criatividade, inovagéo e assuncao voluntaria de

responsabilidades, aproximando-se do EDT.

Gomes (2011) propbe um mapa exploratério agrupando as diferentes
dimensdes do CCO, bem como os estudos que empregaram dimensdes com

significados préximos, conforme apresentado na Figura 12.
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Figura 12 - Mapa Exploratério das Dimensbes de Comportamento de Cidadania
Organizacional

Farh, Eady e L
(1997)

Mackenzie, Moorman
e Fetter (1900)

|dentificacdo
coma
Organizacdo

George ¢
Bref (1992)

(Internalizagdo de
regras e

procedimentos

organizacionals)

Wiliams e
Anderson (1991)

Fonte: Gomes (2011, p. 22)

O mapa da Figura 12 sugere cinco dimensdes: comportamento de ajuda,
defesa organizacional, iniciativa individual, empenho extra e obediéncia. Cada
dimensao agrupa os comportamentos observados e mais comumente citados, sendo
gue para 0s propdsitos desta tese interessa 0 empenho extra. Nessa dimenséao, se
inserem o Comportamento Intrapapel (CIP) e o CEP.

Na dimensdo empenho extra proposta por Gomes (2011, p. 22), situam-se,
conforme citado pela autora, “comportamentos além dos requisitos do papel,
melhorar os conhecimentos”, além de comportamentos extrapapel. Essa abordagem
alinha-se ao entendimento de Van Dyne, Cumming e McLean-Park (1995), que

colocaram o CCO em um contexto mais amplo de CEP, segundo o qual, CCO “pode



86

ser entendido como comportamentos que beneficiam a organizagdo e/ou séo
intencionalmente direcionados a beneficiar a organizacéo, que sdo discriciondrios e
gue vao além da expectativa do papel” (VAN DYNE; CUMMING; MCLEAN-PARK,
1995, p. 218).

As dificuldades tedricas em se conceituar cada constructo isoladamente,
apontadas por Potsakoff et al. (2000), ficam evidentes quando se comparam as
dimensdes propostas por esses autores com 0 mapa de Gomes (2011). No mapa,
iniciativa individual e empenho extra aparecem como dimensdes separadas,
engquanto que nas dimensdes de Potsakoff et al. (2000) ndo existe essa segregacao,
pois 0 empenho extra esta implicito na iniciativa individual, e, de fato, para que haja
um empenho extra, voluntario, € necessario que ocorra uma iniciativa individual.
Potsakoff et al. (2000, p. 524) definem iniciativa individual como “um engajamento
em atividades em um nivel que vai muito além do que é minimamente requerido ou
geralmente esperado, devido a um comportamento voluntario”. Essa definicdo
aproxima-se bastante das definicbes de EDT, de forma que € possivel se

estabelecer uma conexao entre CCO, CIP,CEP, iniciativa individual e EDT.

No entendimento de Entwistle (2001), o EDT corresponde a um nivel de
energia sobre controle volitivo do individuo, que excede ao minimamente requerido
pela organizagéo, despendida em seu favor e com vistas ao alcance dos objetivos
organizacionais. O autor desenvolveu uma pesquisa com 212 membros de
organizacdes e encontrou correlacdes positivas entre esforco discricionario e CCO.
Para Entwistle (2001), o esforco extrapapel representa um elemento do EDT.
Entwistle (2001) diferencia o esfor¢co discricionario para atividades prescritas,
inerentes a tarefa (intrapapel), de atividades néo prescritas, que néo fazem parte das
tarefas prescritas (extrapapel). Nessa perspectiva, o EDT pode ocorrer tanto em CIP

guanto em CEP.

Segundo Entwistle (2001), o esforco discricionario intrapapel é um nivel
voluntario de esforgo que extrapola o nivel minimo requerido de um trabalho, ou dito
de outra forma, emprega-se mais esforco no trabalho do que € requerido para se
evitar uma repreensdo ou demissdo; significa trabalhar o mais eficientemente
possivel nas tarefas prescritas, acima do minimo exigido. O conceito de esforco

discricionério intrapapel de Entwistle (2001) aproxima-se da dimenséo intensidade
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de EDT, enquanto que o conceito de esfor¢o discricionério extrapapel aproxima-se

da dimenséo direcao do EDT.

Bakker e Leiter (2010, p. 182) reforcam a aproximacéo entre CEP e o EDT:

Consultores usam a palavra ‘engajamento’ como em um romance,
um roétulo cativante que envolve conceitos tradicionais, tais como,
comprometimento afetivo (isto é, a ligagdo emocional com a
organizacao), comprometimento instrumental (isto €, o desejo de
permanecer na organizacdo), e comportamento extrapapel (isto &,
comportamento discricionario que promove o efetivo funcionamento
da organizagao”. (BAKKER; LEITER, 2010, p. 182)

Essa conceituacdo harmoniza o entendimento de EDT como um componente
do CCO, e Morris (2009) complementa:

[...] motivacdo no trabalho se manifesta por meio do esforco
empregado. Isso envolve alocar o recurso de cada um em forma de
tempo e intensidade (empenho fisico e mental) no trabalho e decidir
quanto esforco cada um direciona para atividades prescritas
(intrapapel) e n&o prescritas (extrapapel) em atividades do trabalho.
(MORRIS, 2009, p. 27)

Morris (2009) chama a atencdo para o fato de a literatura do CO vir

enfatizando a dimenséao direcdo do EDT, enquanto que a Economia, as dimensdes

tempo e intensidade.

O Quadro 11 apresenta os focos dados por cada escola na abordagem do

EDT:

Quadro 11 - Foco da Economia e do Comportamento Organizacional no Esforgo

Discricionario no Trabalho

Foco Economia Comportamento Organizacional
Recompensas financeiras e monitoramento, | Recompensas nao financeiras,
Enfase racionalidade, maximizacdo da decisédo ambiente de trabalho, racionalidade
limitada, satisfac8o da deciséo
Dimenséo | Tempo e intensidade Direcéo
Teoria Teoria da Utilidade Esperada Teoria da Expectativa

Fonte: Adaptado de Morris (2009)

Buscando conciliar as perspectivas das duas escolas, Morris (2009) coloca o

EDT nos seguintes termos:

A contribuicdo voluntaria individual de tempo, intensidade e esforco
direcionado para atividades do trabalho além do que € minimamente
requerido, esperado ou cobrado pela organizacdo, de forma que seja
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consistente com 0s objetivos organizacionais e que seja
intencionalmente direcionado para gerar impacto benéfico para a
efetividade geral da organizacdo. (MORRIS, 2009, p. 28)

Diante da revisdo de literatura até aqui exposta, é possivel afirmar que o EDT
se constitui de trés dimensbes, que se aproxima, sem se confundir, com outros
constructos, e que pode ser inserido como uma manifestacdo de CCO por meio de
esforcos discricionarios intrapapel e extrapapel. Mas, o que motiva (ou desmotiva) os
individuos a empregarem esse esforgo adicional, voluntario, ndo reconhecido
formalmente pelos sistemas formais de recompensa das organizacdes, que
beneficiam essas mesmas organizacdes? A revisdo de literatura efetuada permitiu

apresentar algumas possiveis respostas.

2.4.5 Fatores que Podem Influenciar no Esforco Discricionério no Trabalho

Conforme sugerido por Morris (2009), os fatores que podem influenciar no
EDT advém de trés classes: caracteristicas individuais, incentivos monetéarios e
incentivos ndo monetéarios. Consideram-se incentivos monetarios as recompensas
financeiras, salarios, prémios, bbnus e gratificacbes pagas em dinheiro. Os
incentivos ndo monetarios referem-se, normalmente, as caracteristicas do ambiente
de trabalho, tais como suas condi¢cdes ambientais, salubridade, contexto e cultura
organizacional (HERZBERG, 2003; CORDERY, 2007).

Herzberg (2003) aponta para fatores motivadores e desmotivadores advindos
de duas fontes diferentes: fatores relacionados ao trabalho em si (intrinsecos) e
fatores relacionados a organizacdo (extrinsecos). Os fatores extrinsecos, como
salarios, possuem alcance limitado como motivadores, pois o0 que realmente motiva
as pessoas a trabalhar, segundo Herzberg (2003) e, por consequéncia, a exercer
EDT sao os fatores intrinsecos: trabalhos interessantes e desafiadores, assuncéo de
responsabilidades, significado do trabalho. Os fatores extrinsecos, por sua vez,
apresentam resultados de curto prazo e ndo duradouros, até o préximo aumento de
salario, até a préoxima gratificacdo, além de exigir custos crescentes, como ja

demonstrado.

Para Herzberg (2003), o que leva a satisfacdo ndo sdo os mesmos fatores
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que levam a insatisfacdo aos trabalhadores. As fontes sdo diferentes, e o autor
apresenta o que chama de fatores higiénicos, os quais podem ser entendidos como
caracteristicas organizacionais que envolvem a politica organizacional e
administracdo, supervisdo, relacionamento com colegas, dentre outros, conforme

apresentado na Figura 13.

Figura 13 - Fontes de Satisfagcédo e de Insatisfacdo no Trabalho

Fatores representativos de 1.344 eventos no Fatores representativos de 1.753 eventos no
trabalho que kevam a extrema insatisfagao trabalho que levam a extrema satisfacao
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Fonte: Adaptada de Herzberg (2003)

Com base na Figura 13, € possivel observar que os fatores relacionados a
motivacdo intrinseca (realizacdo, reconhecimento, o trabalho em si,
responsabilidade, progresso na carreira e crescimento) sédo percebidos mais como
fontes de satisfagdo do que de insatisfacdo, ao passo que fatores higiénicos

(extrinsecos) sdo percebidos mais como fontes de insatisfacéo do que de satisfagéao.

Outra abordagem feita por Herzberg (2003) também merece destaque. O
autor chama a atencao para praticas usadas como motivadoras, mas que terminam

surtindo efeito nulo, ou até mesmo negativo, chamado pelo autor de enriquecimento
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do trabalho (job enrichment), (HERZBERG, 2003). O carregamento no sentido
horizontal € o tipo de pratica que ndo funciona. Sdo exemplos: desafiar o empregado
a simplesmente aumentar a quantidade produzida, adicionar alguma nova rotina
sem sentido as ja existentes, e rotatividade de tarefas. Segundo Herzberg (2003),
iIsso significa lavar pratos hoje, talheres amanha. Outro exemplo seria retirar as
tarefas mais complexas, que dao sentido ao trabalho, para que o empregado possa
desempenhar uma quantidade maior de tarefas simples. Como resposta, o autor

sugere o carregamento vertical do trabalho, conforme apresentado no Quadro 12.

Quadro 12 - Principios do Carregamento Vertical no Trabalho

Principio Motivadores Envolvidos

A. Remover alguns controles, manter a

responsabilidade. Responsabilidade e realiza¢édo pessoal.

B. Aumentar a responsabilidade dos individuos

para o proprio trabalho Responsabilidade e reconhecimento.

C. Dar para a pessoa uma unidade natural e

completa de trabalho (unidade, divisio, area). Responsabilidade, realizacdo e reconhecimento.

D. Conceder autoridade adicional para 0os

empregados nas suas atividades; liberdade de Responsabilidade, realizacdo e reconhecimento.
trabalho.

E. Fazer relatérios periddicos diretamente

disponiveis para os préprios trabalhadores, em Reconhecimento interno.

vez de supervisores.

F. Introduzir tarefas novas e mais dificeis

= . . Crescimento e aprendizagem.
ndo planejadas previamente .

G. Atribuir tarefas especificas ou especializadas,
permitindo que os empregados se tornem
especialistas.

Responsabilidade, crescimento
e avango.

Fonte: Adaptado de Herzberg (2003, p. 8)

O Quadro 12 revela que os fatores motivadores centram-se nos aspectos

intrinsecos (responsabilidade, realizacdo, reconhecimento, crescimento).

As organizacdes esperam que 0S seus empregados se motivem para o
trabalho, e mais do que isso, considerando um ambiente organizacional que
favorece a discricionariedade do esforco empregado, interessa identificar quais
fatores contribuem ou inibem a intencdo do individuo em empreender tal acéo.

Conforme salientado por Aguiar (2005, p. 351),

guando se aceita que a maioria dos comportamentos, especialmente
no trabalho, é voluntaria, aceita-se também que o principal problema
da motivacdo sera explicar as escolhas que os individuos fazem
entre diferentes repostas volitivas possiveis. (AGUIAR, 2005, p. 351)
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Admite-se, nesta tese, a intencdo direcionada ao esfor¢co discricionério no
trabalho como resultado de um conjunto de crencas de natureza comportamental,
normativa e de controle. Dentre as teorias que abordam o comportamento humano
por essa vertente, encontra-se a TAP, que assume o comportamento como resultado
de uma intencdo, sendo que essa intencdo, por sua vez, é determinada pelas

crencgas salientes, conforme abordado a seguir.

2.5 TEORIA DA ACAO PLANEJADA E ESFORCO DISCRICIONARIO NO
TRABALHO

Conforme explica Ajzen (2012), a TAP se constitui em uma extensao da TAR,
desenvolvida por ele proprio e Martin Fishbein, seu professor, ao longo de décadas.
(FISHBEIN; AJZEN, 1975; AJZEN; FISHBEIN, 1980). Assim sendo, para explicar a
TAP e os seus fundamentos, se faz necessario abordar inicialmente a TAR e,
segundo os autores, 0s seus antecedentes, quais sejam: as atitudes e as normas
sociais subjetivas, bem como o seu consequente imediato, a intencdo. Como
extensdo da TAR, a TAP incorpora um terceiro elemento antecedente, o controle

comportamental percebido, que também sera detalhado.

Um dos temas mais complexos e estudados no ambito da Psicologia Social,
as atitudes, exercem papel central para o tema aqui tratado, portanto, inicia-se com
uma abordagem sobre as atitudes no contexto da TAR.

2.5.1 Atitudes no Contexto da Teoria da A¢cédo Racional

Segundo Menezes (2006, p. 46), “os primeiros estudos formais sobre o
constructo ‘atitude’ advieram com Charles Darwin, em 1872, que o caracterizou
como um conceito mais associado a expressao fisica de uma emocao”. Em conexao
com Menezes (2006), Lima e Correia (2013) reforgcam que a atitude se constitui em

um dos conceitos mais antigos no ambito da Psicologia Social, chegando mesmo a
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ser considerada como o elemento que lhe concedeu identidade. Thomas e Znaniecki
(1918) foram mais longe ao definirem a Psicologia Social como o estudo das

atitudes.

Mas, o que vem a ser atitude? Para Fishbein e Ajzen (1975), ha pouca
concordancia sobre o que vem a ser atitude, como ela é formada ou modificada e
qual regra, se é que existe alguma, exerce influéncia na determinacdo do
comportamento. Os autores consideram que o0 conceito de atitude se encontra
envolvido por um embaracoso grau de ambiguidade e confuséo, incorporando outros
conceitos como atracao, atribuicdo, preferéncia e intencdes comportamentais. Esses

e outros conceitos tém sido geralmente rotulados de atitude.

Lima e Correia (2013) ressaltam a dificuldade em se construir um consenso
tedrico, contudo, é possivel afirmar que se aceita geralmente que as atitudes
representam avaliacdes psicologicas positivas ou negativas em relacdo a fatos,
pessoas, acontecimentos, comportamentos, e que a atitude é dotada de direcédo e
intensidade (BEM, 1970; AJZEN; FISHBEIN, 1975; FAZIO, 1990; EAGLY; CHAIKEN,
1993; OLSON; ZANNA, 1993; PETTY, WEGENER; FABRIGAR, 1997; WOOD, 2000;
FISHBEIN; AJZEN, 2010).

Apresenta-se no Quadro 13 uma sintese de algumas definic6es classicas de

atitude.

Quadro 13 - Defini¢des Classicas de Atitude

REFERENCIA DEFINICAO

“Por atitudes entendemos um processo de consciéncia
Thomas e Znaniecki (1918, p. 22) individual que determina atividades reais ou possiveis do
individuo no mundo social’.

“Atitude € um estado de preparagdao mental ou neural,
organizado através da experiéncia, e exercendo uma influéncia
dindmica sobre as respostas individuais a todos os objetos ou
situagdes com que se relaciona”.

Allport (1935, p. 784)

“Atitudes sao predisposi¢cbes para responder a determinada

Rosenberg e Hovland (1960, p. 3) classe de estimulos com determinada classe de respostas”.

“Atitude face a um objeto consiste no conjunto de scripts
relativos a esse objeto. Essa perspectiva combinada com uma
Abelson (1976, p. 41) teoria abrangente acerca da formacéo e da selecdo dos scripts
daria o significado funcional ao conceito de atitude que outras
definicdes ndo possuem”.

“As atitudes sao vistas geralmente como predisposicdes
comportamentais adquiridas, introduzidas na andlise do
Jaspars (1986, p. 22) comportamento social para dar conta das variacbes de
comportamento em situagBes aparentemente iguais. Como
estados de preparacdo latente para agir de determinada forma,
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REFERENCIA DEFINICAO

representam os residuos da experiéncia passada que orientam,
enviesam ou de qualquer outro modo influenciam o
comportamento”.

“Atitude é uma predisposicdo para responder de forma
Ajzen (1988, p. 4) favoravel ou desfavoravel a um objeto, pessoa, instituicdo ou
acontecimento”.

“atitude é um constructo hipotético referente a ‘tendéncia
Eagle e Chaiken (1993) psicolégica’ que se expressa em uma avaliagdo favoravel ou
desfavoravel de uma entidade especifica”.

Fonte: Adaptado de Lima e Correia (2013, p. 203)

Dentre as definicbes apresentadas no Quadro 13, aquela trazida por Eagle e
Chaiken (1993) possibilita uma compreensao mais ampla do que vem a ser atitude a
partir de seus conceitos-chave: constructo hipotético, tendéncia psicoldogica e

julgamento avaliativo.

Por ser um constructo hipotético, as atitudes ndo sdo variaveis diretamente
observaveis, sdo variaveis latentes que indicam a situacdo em que a pessoa se
encontra e o seu comportamento, podendo apenas ser inferidas. Para Fishbein e
Ajzen (1975, p. 8), “as atitudes ndo podem ser observadas diretamente, mas tém de
ser inferidas pela consisténcia dos comportamentos observados”. Por exemplo,
como citado em Lima e Correia (2013), se uma pessoa requisita constantemente
filmes de artes marciais em uma locadora (comportamento), pode-se inferir que essa

pessoa gosta de artes marciais (atitude).

O componente tendéncia psicoldégica da definicdo de Eagle e Chaiken
(1993) permite distinguir a atitude de outros constructos hipotéticos, a exemplo de
tracos de personalidade e emocéo. Lima e Correia (2013, p. 203) explicam que
tendéncia psicologica € “um estado interior com alguma estabilidade temporal”.
Diferencia-se de tracos de personalidade — mais estaveis — e de estados emocionais
— mais passageiros. No exemplo anterior, inferir que a pessoa possui uma atitude
violenta seria um erro porque ser violento se caracteriza como um traco de
personalidade, ndo uma atitude. A atitude corresponde a favorabilidade ou
desfavorabilidade, gostar ou ndo gostar de artes marciais, o0 que se constitui no

julgamento avaliativo do objeto artes marciais.

As atitudes expressam-se por meio de respostas avaliativas que podem ser
segmentadas em trés dimensdes. Aceitam-se normalmente que essas dimensdes

sdo de origem cognitiva, afetiva e comportamental (conativa) (ALLPORT, 1954;
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FISHBEIN; AJZEN, 1975; MENEZES, 2006; LIMA; CORREIA, 2013). A dimensao
cognitiva refere-se, segundo Lima e Correia (2013, p. 204), “aos pensamentos,
ideias, opinides, crengas, que ligam o objeto de atitude aos seus atributos [...] e que
experimentam uma avaliagdo mais ou menos favoravel’. A dimensao afetiva
associa-se as respostas avaliativas motivadas por sentimentos e emocdes em
direcdo ao objeto (MENEZES, 2006, LIMA; CORREIA, 2013), e as respostas
conativas referem-se aos comportamentos, ou as intencdes orientadas ao

comportamento. Sao voltadas para a acao.

Lima e Correia (2013) exemplificam as trés dimensdes da atitude utilizando
uma situacdo: a manipulacdo genética de cereais. Atitude pela dimensao cognitiva
poderia ser resolverd o problema da fome no mundo (Positiva). A atitude pela
dimenséo afetiva poderia ser isso me assusta (negativa), e a atitude pela dimenséo
comportamental poderia ser ndo assinaria um abaixo-assinado contra a manipulacao
genética de cereais (positiva). A essas trés dimensdes denomina-se Modelo
Tripartite (KATZ; STOTLAND, 1959; ROSEMBERG; HOVLAND, 1960), porém,
alguns entendem que o componente comportamental ndo se constituiria em um
componente da sua estrutura (BAGOZZI; BURN KRANK, 1979; 1985) e outros,
ainda, consideram a atitude como um constructo unidimensional (AJZEN; FISHBEIN,
1980).

Importante destacar, conforme apontado por Lima e Correia (2013, p. 204),
que “quase tudo pode ser objeto de atitude”. De fato, ao se deparar com algum
objeto, situacdo, pessoa ou comportamento, é natural que o individuo construa
internamente uma avaliagdo positiva ou negativa com algum grau de intensidade. Os

autores citam, por exemplo,

atitudes em relacdo a entidades abstratas (democracia) ou
constructos (testes de mudltipla escolha), [...] objetos especificos (o
cdo da vizinha), ou gerais (cdes), [...] comportamentos (praticar
musculagdo), ou classes de comportamentos (praticar esportes).
(LIMA; CORREIA, 2013, p. 204)

Atitudes organizacionais referem-se aquelas cujo ambiente € a organizacao,
por exemplo, atitude em relacdo a empresa, atitude em relacdo a chefia, aos
colegas, aos subordinados. Nesse contexto, se insere a atitude face ao EDT, sendo
que as crencas que o individuo desenvolve acerca do objeto se constituem em

elementos privilegiados para a formacéo da atitude.
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2.5.2 Crengas e Atitudes

As crencas sdo formadas a partir das informacfes que as pessoas dispdem
sobre um determinado objeto. Uma crenca vincula um objeto a algum atributo
(FISHBEIN; AJZEN, 1975). Importante ressaltar que “as crengas [...] néo
necessariamente sao veridicas, elas podem ser imprecisas, enviesadas, ou mesmo
irracionais” (FISHBEIN; AJZEN, 2010, p. 24). Para Menezes (2006, p. 49), “o
elemento ‘crenga’ diz respeito as associacfes percebidas entre o objeto e um
atributo”. Por serem associagdes percebidas, portanto, ndo significam que sao
precisas, acuradas, ou mesmo racionais. Tome-se, por exemplo, as crencas em
relacdo a Russia, como posto por Fishbein e Ajzen (1975, p. 12). “A crenga de que a
Russia é um estado totalitario, associa o objeto ‘Russia’ ao atributo ‘estado
totalitario”. Esse exemplo ajuda a compreender como a atitude se forma a partir da
crenca. Pessoas que simpatizem com a ideia de estados totalitarios fardo uma
avaliacdo positiva da RuUssia, enquanto que pessoas que nao simpatizem com
estados totalitarios fardo uma avaliagdo negativa, desenvolvendo uma atitude

negativa.

Fishbein e Azjen (2010) também apontam para o desenvolvimento de
diferentes modelos e miniteorias direcionadas ao estudo de comportamentos
particulares. Por sua propria natureza, tais estudos ndo produziram uma teoria geral
que pudesse ser utilizada para prever, explicar e influenciar o comportamento
(FISHBEIN; AZJEN, 2010, p. 17).

Embora a atitude seja um indicativo do comportamento, as evidéncias
empiricas tém apresentado resultados decepcionantes (AJZEN, 2011). A atitude ndo
tem sido um bom preditor do comportamento. Ajzen e Fishbein (1977), Fishbein e
Ajzen (1975; 2010) afirmam que a n&o significancia da relagdo entre atitude e
comportamento vem acumulando evidéncias empiricas ha mais de quarenta anos.
Um dos motivos seria que a atitude é apenas um dos fatores que levam a acao, e
mais, afirmam que atributos amplos, como tracos de personalidade e atitudes gerais,
podem explicar padrdes amplos ou agregados de comportamentos. Normalmente,
sdo preditores pobres de ac¢les especificas que sdo investigados em diferentes

dominios.



96

Seguindo essa ldgica, tem-se que, a partir das crencas, se formam as
atitudes, e essas contribuem, mas ndo determinam uma acdo. Além de outros
fatores que contribuem para a acao, existe a intencdo, que estaria entre a atitude e o
comportamento (acédo). Para Fishbein e Ajzen (1975; 2010), a atitude positiva em
relagdo a um objeto ndo conduz necessariamente a acdo. Menezes (2006, p. 66)
afirma que “intencdo comportamental indica a probabilidade subjetiva de um sujeito

desempenhar um comportamento”.

O comportamento é o ato observavel (FISHBEIN; AJZEN, 1975), é “0 que a
pessoa efetivamente realiza, recorrendo a fatos observaveis” (MENEZES, 2006, p.
67). E possivel sintetizar a relagdo entre crencas, atitudes, intencbes e
comportamentos da seguinte maneira: as crencas influenciam na formacéo das
atitudes, que conduzem a um conjunto de intencBes. Cada intencdo corresponde a

um comportamento. A Figura 14 ilustra essa dinamica.

Figura 14 - Representacdo da Relacdo entre Crencas, Atitudes, Intencdes e

Comportamentos

crencas intencbes comportamentos

sobre o em relacdo ao em relacio ao

objeto X objeto X objeto X
crenga 1 ™ atitudes intencdo 1 comportamento 1
crenga 2 €4 em relacio ao objeto X ! intencio 2 comportamento 2
crenca 3 intencdo 3 comportamento 3
crenca N intencao N comportamento N

Fonte: Adaptada de Fishbein e Ajzen (1975, p. 15)

A relacdo apresentada pela Figura 14 pode ser explicada nos seguintes
termos, conforme exposto por Fishbein e Ajzen (1975):

a) Uma pessoa pode possuir varias crencas sobre o Partido Liberal
(americano): desorganizado, favoravel ao aumento de beneficios sociais,
contra as grandes empresas etc.;

b) Esse conjunto de crencas pode levar a pessoa a desenvolver uma atitude

moderadamente positiva em relagdo ao Partido Liberal,
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c) Essa atitude leva a um conjunto de intengbes que sao, também em
conjunto, moderadamente favoraveis;

d) Esse conjunto de intencbes moderadamente favoraveis pode levar o
individuo a algumas acdes (comportamentos), como votar no Partido,
fazer uma doacdo, mas ndo a tentar convencer amigos e parentes a votar

no Partido.

Embora a atitude indiqgue uma tendéncia a acado, sozinha, tem demonstrado
pouco poder preditivo do comportamento. Outros fatores sdo determinantes para
levar uma pessoa a a¢do, sendo que um deles, segundo Fishbein (1967), Fishbein e
Ajzen (1975), Ajzen e Fishbein (1980), € a pressado social, nomeada pelos autores
por Norma Social Subjetiva (NSS). Fishbein (1967), em busca de um modelo que
melhorasse a explicacdo do comportamento a partir das intencdes, incorporou as
NSS. O entendimento € que o ambiente social em que o individuo se encontra
influencia na sua intencéo de agir. Conforme Fishbein e Ajzen (1975, p. 302), “a
norma subjetiva € a percepcao do individuo do que a maioria das pessoas que sao
importantes para ele poderia pensar se ele tivesse ou ndo tivesse determinado
comportamento”, ou seja, é a influéncia que pessoas ou grupo de pessoas que 0
individuo considera importante para ele exercem sobre o comportamento. Lima e
Correia (2013) complementam que a norma social subjetiva refere-se as pressdes
percebidas pelo individuo exercidas por pessoas que influenciam no
comportamento. Essas pressfes advém das crencas normativas, que estdo

associadas ao contexto em que o comportamento € adotado.

Com base nas atitudes e nas NSS, Martin Fishbein, inicialmente sozinho, e na
sequéncia, acompanhado pelo seu colega Icek Ajzen, desenvolveu a TAR e

posteriormente a TAP.
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2.6 TEORIA DA ACAO RACIONAL E TEORIA DA ACAO PLANEJADA

Basicamente o que distingue a TAR da TAP é que a TAP incorpora ao seu
modelo o Controle Comportamental Percebido. Os elementos descritivos da TAR e
da TAP podem ser sinteticamente representados por meio do Quadro 14.

Quadro 14 - Elementos Comparativos da TAR e da TAP

Elemento/Teoria TAR TAP

Antecedentes Crencgas Crencgas

Atitude, Norma Social Subjetiva
e Controle Comportamental
Percebido

Atitude e Norma  Social

Constructos Subjetiva

Consequente Intengdo Comportamental Intengcdo Comportamental

Fonte: Adaptado de Fishbein e Ajzen (1975), Ajzen (1985, 1988)

A TAR se constituiu em uma tentativa de se desenvolver uma teoria geral que
possibilitasse, com algum grau de confianca, prever o comportamento a partir da
intencdo. Martin Fishbein e Icek Ajzen acreditavam que 0 processo por tras de todo
comportamento social humano era basicamente o mesmo, e poderia ser descrito por
meio de um pequeno numero de constructos (FISHBEIN; AJZEN, 2010). Os autores
prosseguem explicando que eles tém trabalhado com esse conceito por mais de
quarenta e cinco anos, seja individualmente, seja em conjunto, modificando,
melhorando, refinando seus constructos, conceitos e medidas. A formulacao original
baseou-se em Dulany (1962; 1968), cuja teoria confrontava a explicacao
behaviorista do comportamento baseado unicamente em reforcos positivos, que
estimulavam o comportamento, e reforcos negativos, que desestimulavam o

comportamento.

Segundo Ajzen (2012), as teorias comportamentais baseadas na abordagem
das agbes fundamentadas confrontam as teorias comportamentais classicas
baseadas no condicionamento, que de acordo com 0s seus principios estabelecem
que comportamentos seguidos por recompensas sao reforcados, e que
comportamentos seguidos por puni¢cdes sédo enfraquecidos. Esse processo ocorreria
de forma automatica, condicionada e inconsciente, alheio a qualquer mediacéo

cognitiva.
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Dulany (1962; 1968), em uma série de experimentos em laboratorio,
conduzidos na Universidade de lllinois, buscou evidéncias cientificas que
contradiziam o pressuposto da teoria behaviorista classica do condicionamento.
Dulany conseguiu que, mesmo sob condicBes desfavoraveis, os individuos
submetidos ao experimento dessem respostas que fossem esperadas (corretas),
mesmo que essa resposta esperada desencadeasse uma situagdo desconfortavel.
Em resumo, se o comportamento fosse determinado pelo condicionamento, o
individuo daria uma resposta ndo esperada (errada), mas, se ao contrario, o
individuo desse uma reposta correta, mesmo que iSsSO estivesse associado a uma
situacdo desagradavel (um vapor de ar quente no rosto), o comportamento desafiava
0 pressuposto do condicionamento, possibilitando outros pressupostos para a
determinacdo do comportamento. Para maiores detalhes ver Dulany (1962; 1968) e
Ajzen (2012).

A formulagéo original da TAR proposta por Fishbein (1967) propunha que as
intencdes sdo imediatamente anteriores ao comportamento, e que as inten¢des, por
sua vez, ocorrem em funcéo das atitudes e das crencas normativas. Mesmo antes,
Fishbein (1963) j4 assumia que a atitude era uma funcao das crencas em relacdo ao
comportamento. Fishbein e Ajzen (1975) evoluiram o modelo ao considerarem a
mesma légica para a pressao social, o segundo componente da intencdo. Admite-se
gue a NSS € a soma das crencas normativas ponderada pelos resultados esperados

dessas crencas.

Ajzen e Fishbein (1980) passaram a denominar essa teoria por Teoria da
Acdo Racional - Theory of Reasoned Action (TRA). Desenvolveram um conjunto de
procedimentos para destacar as crencas salientes de natureza comportamental —
relacionadas a atitude — e as normativas — relacionadas a pressao social —, para
medir os constructos atitude (ATT) e Norma Social Subjetiva (NSS). Também
passaram a considerar que fatores demograficos e outras diferencas individuais

poderiam mediar os constructos da teoria.

Apés a publicacdo de suas pesquisas, em 1980, as carreiras de Ajzen e
Fishbein tomaram rumos distintos. Enquanto Fishbein dedicou-se a aplicar a TAR
nas pesquisas associadas a comportamentos de portadores do Human
Immunodeficiency Virus (HIV), Ajzen continuou trabalhando e testando o modelo em

diversos contextos. A TAR funcionava bem em comportamentos sob controle volitivo
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do individuo, contudo, 0 mesmo ndo acontecia quando fatores externos exerciam
influéncia sobre o comportamento (FISHBEIN; AJZEN, 2010; AJZEN, 2012). Ajzen
(1985; 1988) introduziu um novo constructo ao modelo que, juntamente com a
atitude e a norma social, antecedia a intencdo comportamental. Esse novo

constructo foi o controle comportamental percebido (CCP).

O CCP foi definido como a percepcdo de dificuldade ou facilidade em
executar um comportamento. Essa dificuldade se expressa em um continuo, que
pode variar de grande dificuldade (até impeditiva da execu¢do do comportamento) a
comportamentos que sao facilmente executaveis. A essa extensao da TAR, Ajzen
chamou de Teoria da Acado Planejada - Theory of Planned Behaviour (TPB). A partir
de entdo, o modelo da TAP passou a ser apresentado em varios estudos, a exemplo
de Ajzen (1991), Ajzen, Albarracin e Hornick (2007), Fishbein e Ajzen (2010) e Ajzen
(2012). A Figura 15 apresenta o modelo completo da TAP.

Figura 15 - Representacdo da Teoria da Agéo Planejada

FATORES
ANTECEDENTES

INDIVIDUAIS Crencas Atitude em

. } ‘ . A
personalidade, 4 Comportamentais > direcdo ao
humor, emocao, ,

' comportamento
valores, ]

esteredtipos, risco '

percebido, l‘
comportamentos | 4
passados ;f Crencas ™
SOCIAIS F-®  Normativas > Norma —»4 INTENCAO b coMPORTAMENTO
Escolaridade, Y percebida '
idade, género, \ :
renda, religido, l, [ \
etnia, cultura “ ,f
INFORMAGAO \ ) CONTROLE ATUAL
i \ Fi
[Onhnj;;?:mo’ ! Crencas de R (Zor::role ol Lo ‘ Habilidades
intervencdo Controle > compo ir.'r:jen e fatores
percebido ambientais

Fonte: Adaptada de Fishbein e Ajzen (2010, p. 22)

Na Figura 15 as linhas tracejadas indicam uma relagdo possivel, mas nao
obrigatodria. Por exemplo, um fator antecedente de personalidade pode formar uma
crenca comportamental, mas ndo necessariamente formara essa crenca. Nessa

mesma logica, um elemento de controle comportamental percebido pode conduzir
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diretamente a um comportamento, mas ndo obrigatoriamente o fard. Ja as linhas
continuas indicam uma relacdo obrigatoria, por exemplo, a atitude é formada pelas
crencas comportamentais. A intencdo é determinada pela atitude, pela norma social

e pelo controle comportamental

O modelo demonstra, conforme salientado por Ajzen e Driver (1991), que a
execucao, ou ndo, de um comportamento é funcdo de informacdes salientes, ou de
crencas relevantes. As pessoas podem possuir varias crencas em relacdo a um
comportamento, mas responder a um numero reduzido delas. No modelo, essas
crencas salientes estdo representadas pelas crencas comportamentais, as quais se
atribuem a influéncia nas atitudes em direcdo ao comportamento; crencas
normativas, as que se constituem nas determinantes das normas sociais subjetivas;
e crencas de controle, que proveem as bases do controle comportamental (AJZEN;
DRIVER, 1991; AJZEN, 1991; FISHBEIN; AJZEN, 2010). Essas crencas, por sua
vez, sdo precedidas pelos fatores antecedentes, representados no modelo por

fatores de natureza individuais, sociais e de informacéao.

Fishbein e Ajzen (2010) complementam que

essas crencas podem ser formadas como resultado de observacdes
diretas; elas podem ser adquiridas indiretamente por meio da
aceitacdo de informacao de amigos, professores, midia e outras
fontes externas; elas podem ser autogeradas através de processos
de inferéncia. Algumas crencas persistem no tempo, algumas sdo
esquecidas, e novas sao formadas. (FISHBEIN; AJZEN, 2010, p.96)

Formalmente, Fishbein e Ajzen (1975) definem uma crengca como a
probabilidade subjetiva de que determinado objeto possua certo atributo. A atitude
seria, assim, obtida pelo somatério do produto da for¢ca da crenca de que o objeto
possui determinado atributo pela avaliacdo desse atributo, conforme apresentado

por Fishbein e Ajzen (2010, p. 97) na Equacéo 1.

A Zbi e 1)

Sendo “A” a atitude em relagdo ao objeto, “bi” a for¢ca de que a crenca “/” é
atribuida ao objeto, e “ei” a avaliacdo dessa crenca. Tome-se o exemplo trazido por
Fishbein e Ajzen (2010) no Quadro 15.
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Quadro 15 - Exemplo de Mensuracédo da Atitude Segundo a TAP

Considere, por exemplo, a formacdo de atitudes em direcdo a um recente candidato a um cargo
politico nacional. Um certo eleitor pode ter aprendido que o candidato € um democrata liberal, que é
casado com dois filhos, pertence a Igreja Catdlica, é a favor de um seguro nacional de saude e faz
oposicao a previdéncia privada.

As crencas, avaliacdo dos atributos e a atitude resultante do eleitor hipotético sdo apresentadas a
seguir:

. . . Forca da Avaliacdo do
Atributos do Candidato (i) Crenca (b) Atributo () bxe
Liberal +3 -3 -9
Democrata +3 -2 -6
Casado +2 +3 +6
Dois filhos +1 +2 +2
Favor:,:wel ao seguro nacional +1 0 0
de saude
Oposu;ao a previdéncia +2 3 6
privada
A % b ei -13

Nesse exemplo, a forca da crenca foi acessada por meio de uma escala de 3 pontos, de pouco
provavel (+1) a extremamente provavel (+3); e a avaliacdo do atributo acessada por uma escala de
sete pontos, ruim (-3) a bom (+3). As respostas das duas escalas sdo multiplicadas. Pode-se
perceber que se espera dessa pessoa uma atitude negativa em relacdo ao candidato.

Fonte: Fishbein e Ajzen (2010, p. 97-98)

Por “Forga da Crenga” se entende o quanto o individuo associa uma crenga a

um objeto e por “Avaliagao do Atributo” a valéncia positica ou negativa dessa crenca.

As crengas normativas resultam dos fatores antecedentes de natureza social
que, “genericamente falando, se referem ao o que € aceitavel ou permitido em um
grupo ou sociedade” (FISHBEIN; AJZEN, 2010, p. 129). Similar a formacdo da
atitude, assume-se que a formacao na NSS se d& por meio das crencas normativas
salientes acessadas a partir do que as pessoas ou grupos de pessoas acham do
comportamento em questdo. Conforme explicado por Fishbein e Ajzen (2010), a
NSS é baseada no total de normas sociais salientes, cada uma ponderada pela
motivagcdo para executar o comportamento. Essa relagcdo pode ser expressa pela
Equacéo 2, conforme proposto por Fishbein e Ajzen (1975), Ajzen e Driver (1991),
Fishbein e Ajzen (2010).

SN2 o ) nim (2)

3 Fishbein e Ajzen (2010) se referem a norma social subjetiva por norma cautelar, injunctive norm,
utilizando na equacgéo o simbolo N1 em lugar de SN. O significado das duas expressdes é o mesmo.
Nesta tese, foi mantida a expressdo SN, de social norm, por uma questdo de uniformidade de
nomenclatura.
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Sendo SN a norma social subjetiva, “n” a forca da crenca, 47 e ‘m” a
motivacdo para aceitar a presséo exercida pelo terceiro. O Quadro 16 apresenta um

exemplo da norma social.

Quadro 16 - Exemplo de Mensuracdo da Norma Social segundo a TAP

Suponha que se esta buscando compreender a pressdo social sobre uma mulher que esta
considerando em ter um filho nos préximos 12 meses. Um hipotético conjunto de referéncias é: seu
marido, o padre, a mae, a melhor amiga, a irméa e o médico. De posse dessa informacéo, é possivel
mensurar a forca de cada crenca associada a norma social, conforme segue:

Meu marido pensa que Eudevo |__ | | | | | | | Eu ndo devo ter um filho nos préximos 12
meses. As respostas variam de +3 “Eu devo” a -3 “Eu ndo devo”.

Para cada referéncia normativa (marido, padre, etc.), também é atribuida a forga da motivagéo para
concordar com a opinido. Abaixo, apresenta-se os referenciais normativos, os pesos das suas
crencas, a forca da motivacdo para concordar com essas crengas e a contribuicdo na NSS na
intencéo de ter um filho nos proximos 12 meses.

. . . Forca da Motivacéo para
Referencial Normativo (i) Crengga n) Conco?darp(m) nxm

Marido -3 +3 -9
Padre +2 +1 +2
Mae +3 +1 +3
Melhor amiga -2 +2 -4
Irma +1 0 0
Médico 0 +3 0

SN o ynim; -8

A forca da crenca foi acessada por meio de uma escala bipolar, conforme ja explicado, enquanto que
a motivacao para concordar foi acessada por meio de uma escala unipolar, de 0 a +3. O conjunto de
crengas normativas indica que a NSS exerce uma influéncia negativa na intencdo direcionada a esse
comportamento.

Fonte: Adaptado de Fishbein e Ajzen (2010, p. 134-137)

No Quadro 16 a “Motivacdo para Concordar” indica o quanto cada individuo
influencia no comportamento, enquanto que “Forga da Crencga” indica a valéncia

positiva ou negativa dessa crenca.

No exemplo acima, enquanto o marido exerce uma influéncia altamente
negativa em relagdo a intengdo da esposa em ter um filho, a mae exerce uma
influéncia positiva e a irma& néo exerce influéncia alguma. O resultado final do

conjunto formado pelas NSS indicam uma influéncia negativa.

O CCP, assim como a ATT e a NSS, é uma funcdo do somatério do produto
de cada crenca saliente do controle comportamental e da forca de cada crenca,
conforme apresentado pela Equacéo 3 proposta por Ajzen e Driver (1991), Fishbein
e Ajzen (2010) e Ajzen (2012).

PBC « ) cipi Equacéo (3)
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Sendo PBC o controle comportamental percebido, ou o fator de controle,

(s

como citado por Fishbein e Ajzen (2010), “c” corresponde a forca de que

[P l]

esta associada ao comportamento de referéncia, e “p”, ao

1122
1

determinada crenga
poder de influéncia da crenca sobre o comportamento. O Quadro 17 apresenta um
exemplo do constructo CCP.

Quadro 17 - Exemplo de Mensuracdo do Controle Comportamental Percebido segundo a
TAP

Suponha que se esteja interessado em prever a presenca regular nas aulas entre estudantes
universitarias do sexo feminino. Poderia se pedir a uma aluna para listar fatores que Ihe permitiriam
assistir as aulas regularmente no curso do semestre atual e fatores que poderiam interferir ou
impedir o desempenho deste comportamento. Os cinco fatores elencados foram: dispor de
transporte de confianca, eventos conflitantes, dormir o suficiente, adoecer, problemas pessoais.
Esses fatores e as suas influéncias sobre o comportamento estdo apresentados na tabela a seguir.

. Forca da Poder de
Fator de Controle (i) Crenca (c) Influéncia (p) cXxXp
Transporte de confianca 7 +1 +7
Eventos conflitantes 2 -3 -6
Dormir o suficiente 4 +1 +4
Adoecer 1 -2 -2
Problemas pessoais 3 0 0
PBC o Y cipi +3

Para se obter o0 montante quantitativo do CCP, o participante responde a duas questdes para cada
fator de controle. Uma para acessar a forca de associacdo entre o fator de controle (crenga) e o
comportamento, e outra para medir o poder de influéncia da crenca sobre o comportamento. Nesse
exemplo, utilizou-se para medir a forca da crenca uma escala unipolar de 1 a 7, com uma pergunta

do tipo:
O quéo provavel vocé acha que terd um transporte de confianca esse semestre?
Extremamente improvavel |__|__|_ | | || | Extremamente provavel.

O poder da influéncia da crengca no comportamento, nesse exemplo, foi acessado por meio de uma
escala bipolar de -3 a +3, com uma questéo do tipo:

Possuir transporte confiavel nesse semestre poderia

Facilitar |_| | _|_| | | __| Dificultar para mim assistir as aulas regularmente.

Para esse exemplo hipotético, o CCP agiria a favor da intencdo comportamental considerando-se o
conjunto de crencas de controle em conjunto.

Fonte: Adaptado de Fishbein e Ajzen (2010, p. 170-172)

No Quadro 17 o “Poder de Influéncia” indica a natureza positiva ou negativa,
enquanto que a “Forga da Crenga” representa a forca de associagcado entre a crenca

e o fator de controle, podendo ser uma associacéao forte ou fraca.

Importante destacar, conforme apontado por Menezes (2006, p. 74), “que
nem todo controle comportamental é volitivo”, ou seja, esta sob o dominio de
vontade do individuo. Esse fendbmeno ocorre quando a pessoa ndo exerce de fato
um controle, mas ele lhe & imposto, por exemplo, por falta de recursos ou

habilidades, de tal magnitude que, mesmo havendo atitude favoravel e influéncia
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positiva de pessoas de referéncia (atitude e norma social positivas), o controle

conduz diretamente ao comportamento.

Esse modelo vem sendo testado e aplicado a décadas, inicialmente por meio
da TAR, e posteriormente por meio da TAP, “apresentando evidéncias empiricas
satisfatorias” (MENEZES, 2006, p. 55). Uma pesquisa por meio do Portal de
Periodicos da CAPES, com a palavra-chave theory of planned behaviour, recuperou
131 trabalhos entre os anos de 2013 e 2014. Em seguida, adotou-se um processo
de filtragens sucessivas ao estilo da Systematic Review com 0s seguintes critérios:

a) Possuir o termo theory of planned behaviour ou TPB no titulo, no resumo

ou entre as palavras-chave;
b) Estar escrito em lingua inglesa;
c) Tratar-se de estudo empirico quantitativo com a aplicacao da TPB;

d) Ser artigo revisado por pares;

e) Possuir amostra e locus claramente definidos.

Apos a aplicacdo desses filtros, restaram noventa e quatro artigos, o que
representou setenta e dois por cento do total. Em seguida buscou-se por artigos que
fossem aplicados ao comportamento organizacional, sendo recuperados apenas
trés, dos seguintes autores: Greaves, Zibarras e Stride (2013); Askew et al. (2014) e
Wu e Wu (2014). Os demais artigos abordavam comportamentos das &reas de
saude e educacédo, e a maioria referia-se a comportamentos diversos de natureza

social, conforme exemplificado no Quadro 18.

Quadro 18 - Exemplos de Aplicagdo da TAP

Area % Autor Foco

Adesdo e permanéncia a mundos
virtuais, a exemplo do Haboo Hotel*.
Consumo de &lcool por menores de
idade americanos.

Social 45 Perry e Langley (2013) fE”rr:\écsﬂwmento dos pais na educacédo dos
Disposicao de visitantes para pagar pela
conservagdo de parques urbanos na
Espanha.

Méntyaki et al. (2014)

Lac etal. (2013)

Lépez-Mosquera,
Garcia e Barrena (2014)

4 O Haboo Hotel € o maior mundo virtual para adolescentes que existe, com aproximadamente
duzentos e setenta e cinco milhdes de usuarios registrados desde a sua criacdo em 2000
(MANTYAKI et al., 2014). E uma espécie de hotel virtual onde as pessoas se registram, criam um
personagem (avatar) e passam a interagir com outros avatares.



Area

%

Autor

Foco

Vijaykumar et al. (2013)

Consulta por parte dos consumidores
aos roétulos de produtos  nos
supermercados de Singapura.

Saude

38

Booth et al. (2014)

Percepcéao da necessidade de
tratamento por usuarios de cocaina.

Gulley e Boggs (2014)

Pratica de atividade fisica entre

adolescentes americanos.

Tipton (2014)

Intencdo de oferecer bebidas adocadas
por cuidadoras de criancas em idade pré
escolar.

Hess e Tracey (2013)

Intencdo em buscar por ajuda
psicolégica em casos de ansiedade ou
depresséo, preocupag¢do com a escolha
da profissdo e uso de alcool ou drogas.

Educacao

14

MacFarlane e Woolfson
(2013)

Inclusdo social de criangas com
necessidades especiais por parte de
professores na Escécia.

Cheng e Chu (2014)

Intenc@o de estudantes Taiwaneses em
se matricular nos cursos de ética
empresarial.

Yang (2013)

Intencdo empreendedora em estudantes
chineses.

Kreijns et al. (2013)

Uso de recursos digitais por professores
primarios e secundarios na Holanda.

Comportamento
Organizacional

Askew et al. (2014)

Investigaram a intencdo dos
empregados em praticar cyberloafing®.

Greaves, Zibarras e
Stride (2013)

Comportamentos de consciéncia
ambiental no local de trabalho no Reino
Unido (desligar o computador ao se
ausentar da estacéo de trabalho, utilizar
videoconferéncias para reunides,
reciclagem de lixo).

Wu e Wu (2014)

Consciéncia ambiental na
empresarial.

gestao

Fonte: Elaborado pelo autor

106

Os trabalhos que abordam comportamentos de natureza social, em geral,

abrangem uma grande classe de comportamentos sociais, a exemplo de habitos de
consumo, uso de redes sociais, uso de aplicativos para smartphones, habitos de
jogos, pratica de voluntariado, consumo de alimentos geneticamente modificados,
reciclagem, consciéncia ambiental, enfim, um rol bastante extenso de
comportamentos, cuja abordagem exaustiva foge ao escopo desta tese. Os
trabalhos dessa area corresponderam a quarenta e cinco por cento do total de

trabalhos acessados segundo os critérios de elegibilidade. A aplicacdo da teoria as

5 Se considera cyberloafing o conjunto de comportamentos no ambiente de trabalho em que os
individuos utilizam a internet para atividades que ndo séo consideradas relevantes para o trabalho, a
exemplo de assistir a videos do youtube, acessar ao facebook, jogar video games (ASKEW et al.
2014).
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areas de educacdo corresponderam a quatorze por cento, os da area de saude,
bastante significativa, representaram trinta e oito por cento, conforme se observa no
Quadro 18.

J4 no estudo dos comportamentos voltados ao ambiente de trabalho,
observa-se, ainda, um vasto campo de aplicacdo a ser explorado. Apenas trés por
cento dos trabalhos aplicaram-se ao comportamento organizacional. Askew et al.
(2014) investigaram um comportamento muito comum nos ambientes de trabalho e
gque parece ainda néo ter despertado a atencédo dos pesquisadores, o cyberloafing.
Tal comportamento, como ja previamente qualificado, representa uma maneira de
fuga do trabalho e, segundo os autores, € o0 meio mais comum de perda de tempo e,
portanto, de perda de produtividade. O cyberloafing é um comportamento dos
individuos aplicado ao ambiente de trabalho, logo, um comportamento

organizacional no nivel micro.

Askew et al. (2014) sugerem, por exemplo, que o cyberloafing pode ser
considerado um tipo de comportamento de fuga, que implica em comportamentos
gue reduzem o montante de tempo que um empregado dedica ao trabalho, em um
patamar menor do que o minimo esperado pela organizacdo. O cyberloafing se
equivaleria a comportamentos tais como atrasos, absenteismo e pausas
prolongadas, 0s quais apresentam-se como um contra ponto do comportamento
investigado por esta tese, o esforco discricionario no trabalho. Importante destacar
gue o que se busca € lancar luz sobre a aplicacdo da TAP na investigacdo de tais
comportamentos aplicados ao campo organizacional. No caso do cyberloafing, os
autores encontraram significancia estatistica entre os constructos da TAP e a
intencao a pratica do cyberloafing.

Greaves, Zibarras e Stride (2013) investigaram por meio da TAP as intencdes
comportamentais de natureza ambiental no contexto organizacional. Segundo os
autores, a maioria dos trabalhos com foco no comportamento ambiental adotam
como locus o ambiente doméstico, a exemplo de reducédo do consumo de energia
elétrica, de agua, ou reciclagem de lixo. A motivacdo para adotar esse
comportamento no ambiente de trabalho pode ser diferente da motivacdo para
adotar esse mesmo comportamento no ambiente domeéstico, prosseguem o0s

autores.
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No ambiente doméstico, a motivagdo pode ser a reducdo do custo de energia
elétrica, que afeta diretamente ao individuo na sua dimensdo econdmica, enquanto
gue no ambiente de trabalho esse custo ndo é percebido pelo empregado. Os
autores consideram trés tipos de comportamento no estudo: a) desligar o
computador ao ausentar-se da estacao de trabalho por uma hora ou mais, b) uso de
videoconferéncia para reuniées que demandariam viagem e c) reciclar o maximo de
lixo possivel. Com relacdo aos dois primeiros comportamentos, 0s constructos
atitude, norma social subjetiva e controle comportamental percebido apresentaram
significAncia estatistica para explicar a variancia da intencdo voltada aos

comportamentos.

Com relacao ao terceiro comportamento, apenas 0 controle comportamental
percebido ndo apresentou significancia estatistica. Os resultados permitem afirmar
uma boa adequacdo da TAP a investigacdo dos fenbmenos comportamentais

organizacionais.

Wu e Wu (2014) aplicaram a TAP para analisar a intencdo comportamental
em nivel organizacional relacionada a praticas ambientais e sua relacdo com o
desempenho corporativo. Dentre os objetivos do estudo, esta “a influéncia da
atitude, norma social e controle comportamental percebido nas intencdes
estratégicas relacionadas a praticas ambientais de gestao” (WU; WU, 2014, p. 456).
Por estratégias ambientais de gestdo entende-se, segundo o0s autores,
comportamentos que favorecam a eficiéncia energética, a conservacdo de agua, o
uso de energia renovavel, a reducdo de gas estufa, dentre outros. Os autores
obtiveram resultados bastante satisfatorios. Os trés constructos da TAP
apresentaram significancia estatistica na explicagcdo da variancia da intencéo

comportamental voltada a pratica de gestao ambiental.

Adicionalmente aos trés estudos anteriormente abordados entre os anos de
2013 e 2014, estendeu-se a pesquisa ao ano de 2012, acessando-se apenas um
estudo desenvolvido por Papagiannakis et al. (2012). Os autores aplicaram a TAP
para investigar as relagdes entre os valores, as atitudes e percepc¢des dos gestores
e as praticas de comportamentos ambientais pelas organizacbes gregas. Os
resultados suportaram o uso da TAP com um grau aceitadvel de explicacdo do
comportamento organizacional pela atitude, normas sociais e controle

comportamental dos gestores.
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A revisdo de literatura apresentada permite afirmar que o esforgo
discricionério no trabalho se apresenta como um importante constructo ainda a ser
explorado pela literatura brasileira, notadamente no campo da Administracdo. A TAP
possui vasta aplicacéo, inclusive na investigacdo de fendbmenos sociais do campo
organizacional, possuindo, contudo, uma lacuna na investigagcao dos fatores que
influenciam na intengdo comportamental voltada ao esforgo discricionario no trabalho
por meio das dimensfes atitude, normas sociais subjetivas e controle
comportamental percebido. Espera-se com esta tese poder suprir tal lacuna e, por
meio de uma investigacdo empirica, testar os seus conceitos, conectando esses dois
corpos tedricos. Em seguida, apresentam-se os procedimentos metodolégicos da

investigacao.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A proposta deste capitulo € apresentar a estratégia de pesquisa com 0s seus
respectivos procedimentos metodolégicos e o posicionamento paradigmético da
investigacdo, a fim de se alcancar os objetivos da tese.

Em seguida, apresentam-se os dois estudos empiricos que foram realizados
com o objetivo de, ao final do segundo estudo, ser possivel responder ao problema
de pesquisa proposto: Como as atitudes individuais, as normas sociais subjetivas e o
controle comportamental percebido influenciam na intencéo do esfor¢o discricionario

no trabalho?

Conforme proposto por Fishbein e Ajzen (1975), Francis et al. (2004),
Siragusa e Dixon (2009), Fishbein (2010), Graves, Zibarras e Stride (2013), Swaim
et al. (2014), Oluka, Nie e Sun (2014), dentre outros, a estratégia de pesquisa
empirica utilizada amparou-se na realizacdo de dois estudos: um de natureza
qualitativa, com vistas a evidenciar as crencas salientes em relacdo ao esforco
discricionario no trabalho (crencas normativas, comportamentais e de controle), e
outro estudo de natureza quantitativa, a partir das crencas salientes evidenciadas no
primeiro estudo. Pretende-se inferir o efeito das atitudes, das normas sociais
subjetivas e do controle comportamental percebido na intencdo de empregar esforco
discricionario no trabalho. Esses dois estudos sdo identificados por estudo 1 e
estudo 2, cujo detalhamento sera feito mais adiante, apds a exposi¢do da estratégia
de pesquisa e do posicionamento paradigmatico.

3.1 ESTRATEGIA DE PESQUISA E POSICIONAMENTO PARADIGMATICO

A estratégia de pesquisa foi composta por duas etapas. Na primeira etapa
(estudo 1), desenvolveu-se uma pesquisa com base em uma abordagem qualitativa,
com vistas a identificar as crencas salientes em relacdo ao esforco discricionario no

trabalho. Na segunda etapa, apds a identificacdo das crencas salientes, e em
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conjunto com a revisao de literatura feita durante a construgéo do referencial tedrico,

realizou-se um estudo quantitativo (estudo 2).

O desenho de uma pesquisa académica envolve a tomada de uma série de
decisGes sequenciais, indo das primeiras, de natureza filoséfica, que envolvem a
visdo de mundo do pesquisador, as decisdes de natureza préatica, na parte empirica
do trabalho (FEITOSA; POPADIUK; DROUVOT, 2009). Tais decisdes envolvem
tanto o posicionamento paradigmatico do pesquisador quanto a estratégia de
pesquisa e a metodologia empregada, devendo todas essas etapas estarem

coerentemente conectadas.

Demo (2012, p. 11) descreve o termo metodologia como o “estudo dos
caminhos, dos instrumentos usados para fazer ciéncia”. Nesses caminhos, a
estratégia de pesquisa encontra-se imbricada com o posicionamento paradigmatico.
Ainda segundo Demo (2012, p. 13), “toda discussédo metodolégica guarda em si uma

proposta, até porque é impossivel nao ter posigao”.

Ottoboni (2009) discute a polarizacdo classica do que o autor chama de
paradigmas concorrentes em Administracdo, o paradigma qualitativo e o quantitativo.
Silveira e Cordova (2009) complementam que tal paradigma refere-se a forma de
abordagem.

Blaike (2007) considera como questbes-chave para o delineamento de uma
pesquisa, as estratégias empregadas, os paradigmas, 0s pressupostos ontoldgicos e
epistemoldgicos. A estratégia de pesquisa, segundo a autora, aponta a sequéncia
l6gica da pesquisa, desde o seu ponto de partida até o seu ponto final, indicando o
passo a passo de todo o processo. Essa légica, ainda segundo a autora, pode ser
indutiva, dedutiva, retrodedutiva ou abdutiva. Quivy e Campenhoudt (1998) chamam
a légica dedutiva de modelo hipotético-dedutivo, 0 que pressupde a construcdo da
investigacdo a partir de um postulado, ou conceito, como modelo de interpretacdo do
objeto em estudo. Por meio de uma sequéncia logica, esse modelo gera hipoteses,
conceitos e indicadores que seréo testados. O desenho de pesquisa proposto para

esta tese pode ser representado por meio da Figura 16.
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Figura 16 - Desenho da Pesquisa

y

1. Investigacao A
preliminar no campo 8. Estudo 2 9. Hipoteses
da Administracao

o]

|ldentificacdo da

lacuna a ser 7.Estudo 1 10. Teste
preenchida
v
3. Hoco prfal_lmlnar de 6. Desenf_lo da 11. Conclus3o
analise pesquisa
\ 4 >
4. Elaboracdo do 5. Fundamentacdo
modelo de anélise tedrica

Fonte: Elaborada pelo autor

A investigacdo preliminar no campo da Administracdo (1) tem por objetivo
obter uma visdo do campo, a fim de identificar possiveis lacunas a serem
preenchidas (2). Essas lacunas passam, entdo, a ser objeto de um possivel foco
preliminar de andlise (3), sujeito a mudancas, até que se firme a conviccdo de ser
esse 0 objeto de estudo. Nessa fase, identificou-se o esforco discricionario no
trabalho como objeto de estudo. Na sequéncia, segue-se 0 modelo de analise (4).
Esse modelo oferece os caminhos iniciais a serem percorridos para se alcancar ao
objetivo principal. No estudo aqui proposto, o objetivo principal é desenvolver um
modelo para determinar o peso de cada crenca saliente sobre o seu respectivo
constructo (atitude, norma social subjetiva e controle comportamental percebido) e o
peso de cada constructo sobre a intengdo comportamental. E também na elaborag&o
do modelo de analise que se busca identificar a teoria que suporta a pesquisa; na
presente tese, a Teoria da A¢do Planejada. A fundamentacgéo tedrica (5) oferece o
suporte tedrico a partir da revisdo da literatura, para subsidiar a investigacédo

pretendida.

Investigagbes que utilizaram a TAP adotaram desenhos de pesquisa (6)

compostos por duas fases: uma fase qualitativa (7), para evidencia¢do das crencas
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salientes do comportamento em estudo, e uma fase quantitativa (8), em que
hipoteses (9) sado testadas (10) e os resultados (11) discutidos (AJZEN e FISHBEIN,
1975, D’AMORIM; FREITAS; SA, 1992, GILES et al. 2007, BOILEAU et al. 2008,
FISHBEIN e AJZEN, 2010, INARELLI, 2011, SOUZA et al. 2012, KNABE, 2012).

J& nos estudos exploratérios iniciais, quando se inicia o planejamento da

investigacdo, segundo Feitosa, Popadiuk e Drouvot (2009):

deve-se examinar sob que légica o estudo serd realizado, tomando-
se decisdes relativas a prépria implementacao do projeto referentes a
estratégia e ao método de pesquisa a serem usados, a natureza dos
dados e as técnicas para sua coleta e analise. (FEITOSA;
POPADIUK; DROUVOQOT, 2009, p.6)

A logica sob a qual o estudo seréd realizado deve conectar-se com o
posicionamento da pesquisa no campo paradigmatico. Conforme afirmam Feitosa,
Popadiuk e Drouvot (2009), o desenho da pesquisa deve ser coerente com 0 seu
posicionamento paradigméatico. Uma nocdo classica de posicionamento
paradigmatico em Administracdo é dada por Burrell e Morgan (1979), que propdem
quatro paradigmas para andlise da teoria social, conforme apresentado na Figura
17.

Figura 17 - Paradigmas nos Estudos Sociais

"Mudanca Radical

Paradigma Humanista Paradigma Estruturalista
Radical Radical

Paradigma Paradigma Funcionalista
Interpretativista

Regulagdo

Fonte: Feitosa, Popadiuk e Drouvot (2009), adaptada de Burrell e Morgan (1979, p. 22)

A sectarizagao proposta por Burrell e Morgan (1979) fez com que se criasse
uma polarizacdo de métodos, associando-se o paradigma funcionalista ao método
guantitativo, e os demais paradigmas ao método qualitativo de investigacdo. Tal

segregacado gerou criticas (WILLMOTT, 1993), pois, segundo o autor, esse
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posicionamento paradigmatico ndo tem acompanhado a dindmica da pesquisa em

ciéncias sociais, que tem utilizado cada vez mais a combinagédo de métodos.

Feitosa, Popadiuk e Drouvot (2009) ressaltam a falta de consenso e o grande
namero de palavras, conceitos e classificacdes gerado pelos autores para designar o
posicionamento paradigmatico de uma pesquisa. Uma classificacdo geralmente
aceita é a positivista, discutida por Guba e Lincoln (1994), que pressupde, segundo
Feitosa, Popadiuk e Drouvot (2009, p. 4), uma “légica dedutiva, visdo obijetiva,
fronteiras rigidas”. Tal abordagem estaria associada ao paradigma funcionalista

proposto por Burrell e Morgan (1979).

A limitacdo de posicionamentos paradigmaticos estanques foi enfrentada por
Morgan (2007), o qual, em busca de uma conciliacdo entre as abordagens
qualitativa e quantitativa, propds uma abordagem pragmatica que, segundo Ottoboni
(2009, p. 13), “conta com o raciocinio abdutivo que se move entre indugéo e
deducao, [...] convertendo observac6es em teorias e avaliando tais teorias através

da agao’.

Vencida a barreira da conciliagdo entre os métodos qualitativo e quantitativo,
€ possivel posicionar a presente pesquisa de forma mais apropriada por meio de
uma abordagem multiparadigmatica (GOIA; PITRE, 1990; McGRATH; JOHNSON,
2003). Esses autores postulam que a abordagem multiparadigmatica adota os
métodos quantitativo e qualitativo simultaneamente, de maneira complementar, o
que permite avancar no entendimento dos fenémenos relacionados ao

comportamento humano.

Morris (2009), cujo desenho de pesquisa utiliza os métodos quantitativo e
qualitativo, se posiciona em uma perspectiva pos-positivista, tendendo em direcéo a
uma posi¢ao funcionalista ao longo de um continuo paradigmético funcionalista —

interpretativista:

Ao adotar uma perspectiva pOs-positivista, eu assumo que uma
realidade subjacente existe, mas que ndo pode ser diretamente
observada ou medida, e assim sendo, requer um processo de
estimacdo ou aproximacdo utilizando-se indicadores de variaveis
latentes. (MORRIS, 2009, p. 74)

A investigacdo dos antecedentes em empregar esforgo discricionario no

trabalho, conforme proposto nesta investigacdo, assume as caracteristicas descritas
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por Morris (2009), pois atitudes, normas sociais subjetivas e controle
comportamental percebido se constituem em variaveis latentes que ndo podem ser

diretamente observaveis.

O desenho de pesquisa adotado nesta tese segue ao que Schultz e Hatch
(1996) chamam de estratégia sequencial, ou seja, utiliza-se de insights de um estudo
interpretativista, no caso o estudo 1, que evidencia as crencas salientes em relagcao
ao esforco discricionario no trabalho nas suas dimensdes atitude, normas sociais
subjetivas e controle comportamental percebido, como insumos de um estudo

funcionalista, o estudo 2.

Retomando Demo (2012, p. 13), “toda discusséo metodoldgica guarda em si
uma proposta, até porque é impossivel ndo ter posi¢cao”. Assim sendo, a proposta
desta pesquisa assume uma abordagem multiparadigmatica poOs-positivista,

suportada pelos estudos 1 e 2, cujo detalhamento passa a ser feito a seguir.

3.2 ESTUDO 1 — EVIDENCIACAO DAS CRENCAS SALIENTES EM RELACAO AO
ESFORCO DISCRICIONARIO NO TRABALHO

O estudo 1 comp®e a primeira parte da investigacdo empirica da pesquisa. O
seu objetivo é evidenciar as crencas salientes de natureza comportamental,
normativa e de controle associadas ao EDT, para posterior insumo no estudo 2. O
locus € constituido por funcionarios publicos integrantes da Sefaz-BA e por
professores universitarios de Instituicbes de Ensino Superior (IES) publicas e
privadas os quais lecionam, preferencialmente, nos cursos de Administracdo e

Contabilidade, na cidade de Salvador e regido metropolitana.
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3.2.1 Participantes

Participaram dez individuos, sendo trés funcionarios publicos da Sefaz-BA,
trés professores de IES privada e quatro professores de IES publica. A Tabela 1

apresenta o perfil demogréfico dos participantes.

Tabela 1 - Perfil Demografico dos Participantes do Estudo 1

Identificagdo Cddigo Ocupacao Género Idade  Tempo
Entrevistado A A _FP M 51 26
Entrevistado B B_FP Funcionario Publico M 50 26
- Estadual — Sefaz-BA
Entrevistado C C_FP F 50 23
Entrevistado D D_PPRI F 45 12
Entrevistado E E_PPRl Professor IES privada M 61 32
Entrevistado F F_PPRI F 54 15
Entrevistado G G_PPUB M 49 24
Entrevistado H H_PPUB F 44 5
Entrevistado | |_PPUB Professor IES pablica M 65 25
Entrevistado J J_PPUB M 52 24

Fonte: Elaborada pelo autor

Os participantes foram selecionados por acessibilidade, com o objetivo de
identificar individuos que possuissem relatos de ja terem desenvolvido ou estarem
desenvolvendo atividades que pudessem ser consideradas como um EDT. Pires
(2008) relata que as amostras devem possuir relagdo com o objeto, assim sendo,
como neste estudo se busca por experiéncias que evidenciem um EDT, buscou-se
por uma amostra intencional, ndo probabilistica, de casos multiplos (PIRES, 2008).
Identificaram-se tais experiéncias nos individuos apresentados na Tabela 1,

mediante contatos pessoais.

A atividade profissional dos entrevistados pressupde uma idade elevada. A
carreira de professor requer um tempo maior de preparagdo para ingresso, sendo
comum a presenca de pessoas de maior idade. Entre os funcionarios publicos da

Sefaz-BA, a idade média é de cinquenta e seis anos, sendo que o funcionario mais
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jovem possui trinta e cinco anos de idade. A média de idade dos vinte funcionarios

mais jovens € de quarenta e dois anos.

A cada entrevistado foi associado um cdédigo para fins de identificacdo das
citacOes e das entrevistas. A primeira letra identifica o entrevistado e as seguintes a
sua categoria profissional. As letras FP representam funcionario publico estadual da
Sefaz-BA, PPRI representa professor de IES privada e PPUB representa professor
de IES pubica. O cédigo B_FP, por exemplo, se refere ao entrevistado B, um
funcionario publico da Sefaz-BA, o codigo D_PPRI se refere ao entrevistado D, um
professor de IES privada e o cédigo H PPUB se refere ao entrevistado H, um
professor de uma IES publica.

3.2.2 Metodologia

Utilizaram-se entrevistas semiestruturadas (VERGARA, 2009), técnica
bastante utilizada, a exemplo de Rodrigues (2008), Fernandes (2008), Pereira
(2009), Costa (2010), Ferraz (2012), todos estes, estudos desenvolvidos em nivel de

Doutorado em Administracdo, empregaram entrevistas dessa natureza.

As entrevistas foram realizadas entre os meses de outubro e dezembro do
ano de 2014 pelo proprio pesquisador, no local de trabalho dos entrevistados,
durante o horério comercial. Transcorreram sem interrupcdes, pois todas as
entrevistas foram previamente agendadas. A duracdo média das entrevistas foi de
dezesseis minutos, sendo a mais extensa de vinte e trés minutos e a mais breve de
onze minutos. As entrevistas eram precedidas de uma conversa sobre o tema a ser

tratado, de forma a dar mais objetividade nas respostas dos entrevistados.

Utilizou-se um roteiro de entrevista, conforme proposto por Francis et al.
(2004), composto por um conjunto de perguntas pré-elaboradas. A dinamica das
entrevistas, algumas vezes, fez com que esse roteiro tivesse de ser adaptado de
forma a obter dos entrevistados as respostas que se buscavam. As entrevistas foram
gravadas e, em seguida, transcritas para poderem ser analisadas. Garantiu-se o
sigilo da identidade dos participantes. O roteiro utilizado nas entrevistas e o objetivo
de cada procedimento séo apresentados no Quadro 19.
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Procedimentos Iniciais

Objetivo

a) Falar sobre o objetivo da entrevista

b) Pedir para a pessoa se apresentar

c) Solicitar ao entrevistado que relate sobre o
trabalho (EDT) que foi realizado.

O objetivo desse procedimento inicial é estabelecer,
a priori, uma relagdo de confianca entre o
entrevistador e o0 entrevistado, fornecendo ao
entrevistado informacdes sobre 0 que se busca com
a entrevista. Esse também é o momento em que o
entrevistador se apresenta como doutorando
(alguns  entrevistados foram indicados por
entrevistados anteriores e ndo eram conhecidos do
pesquisador), expondo o que se busca com a
entrevista e, a0 mesmo tempo, levar o entrevistado
a refletir sobre comportamentos adotados no
ambiente de trabalho que se caracterizam como um
EDT.

Perguntas Objetivo
1. O que te motivou a dedicar esfor¢o
extra  no R rabalho  que  vocé Esse primeiro bloco de perguntas tem por objetivo
des?nvolveu. _ _ levar o entrevistado a refletir sobre as motivagées
2. Vocé acha que dedicou mais tempo? | que o levou a desempenhar um esforgo extra,
3. Vocé acha que dedicou mais |inclusive se esse esforgo se caracteriza como uma
intensidade? atividade intrapapel ou extrapapel (pergunta 4).
4. Vocé acha que, mesmo as vezes, se
dedica a tarefas que n&o seriam suas?
5. O que vocé pensa de dedicar mais | Essa pergunta busca identificar as crencas salientes
esforgo do que lhe é exigido, mesmo de natureza comportamental, associada a atitude.
’ Algumas vezes, a pergunta era complementada
que eventualmente? P : .
com “dedicar esforco a mais |Ihe traz sentimentos
negativos ou positivos?”
6. Quais pessoas te influenciam a se | Essa pergunta busca identificar as crencas salientes
esforgar mais? de natureza normativa.
7. O que vocé acha que facilita a
dedicagdo de esforco extra? Essas duas perguntas buscam identificar as crencas
8. O que vocé acha que dificulta a | salientes de controle.
dedicacéo de esforgo extra?
Essas duas Ultimas perguntas foram acrescentadas
9. Que vantagens, vocé percebe | como forma de possibilitar ao entrevistado, apos
trabalhando mais do que o exigido? todo o desenrolar da entrevista, refletir sobre
10. Que desvantagens vocé percebe vantagens e desvantagens, para ele, de empregar

trabalhando mais do que o exigido?

EDT. Por meio dessas respostas, foi possivel
confirmar respostas anteriores, ou incluir novas
reflexdes, que se configuram em crengas, néo
relatadas anteriormente.

Fonte: Elaborado pelo autor

Ao longo da entrevista, buscou-se que os entrevistados relatassem atividades

por eles desenvolvidas que se configurassem como um EDT, para, a partir dai

identificar as crencas salientes de natureza comportamental, normativa e de

controle. Para tratamento dos dados foi aplicada andlise de conteddo com o auxilio

de um software de analise de dados qualitativos, o QDA Miner.
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3.2.3 QDA Miner

Na andlise dos dados utilizou-se o software QDA Miner versédo 4.1.7. Esse
software de analise qualitativa de dados possibilita codificar dados textuais
combinando informacdes. As ferramentas de analise possibilitam, ainda, extrair
tabelas e graficos em andlises conjuntas de varios textos ou individuais. A area de
trabalho do software possui cinco janelas de trabalho, conforme apresentado na

Figura 18.

Figura 18 - Area de Trabalho do QDA Miner
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Janela 3 Janela 4 Janela 5
Codigos Documento Margem

Fonte: Adaptada de QDA Miner.

A janela 1 apresenta os textos que serdo analisados, identificados pelo
software por cases. Cada case no estudo desenvolvido nesta pesquisa corresponde
a uma entrevista. O software permite importar arquivos do formato word. Todas as
entrevistas foram importadas para essa area de trabalho. Na janela 2, sdo inseridas
as variaveis associadas a cada case, a exemplo de género, atividade e idade. Na
janela 3 (codes), sdo inseridos os cédigos e as variaveis associadas a cada cédigo,
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0s quais serdo objeto de estudo. Neste estudo, por exemplo, inseriram-se 0s codigos
atitude, norma social subjetiva e controle comportamental percebido, que
correspondem aos constructos da TAP. Abaixo de cada codigo (constructo),
inseriram-se as variaveis a ele associado, por exemplo: para o cédigo atitude,
associaram-se as variaveis positiva e negativa; para o coédigo norma social subjetiva,
associaram-se as variaveis alunos, colegas de trabalho, superiores, amigos, familia
(considerando-se esposa e filhos), pais (considerando-se pai e mae) e professores
de referéncia (considerando-se professores que marcaram a vida do individuo na
infancia, colegial ou graduacdo). No codigo controle comportamental percebido,
associaram-se as variaveis suporte organizacional, tempo, saude, vida familiar,
retorno financeiro, interesse ou atributo pessoal, experiéncia prévia, adaptacao
cultural e monitoramento. Os cdodigos formam os trés constructos da TAP, e as
variaveis foram extraidas da revisdo da literatura e das proprias entrevistas. A janela
4 apresenta o texto que serd objeto de estudo. Nesse texto, seleciona-se o trecho
associado a cada variavel de cada cddigo, cuja apresentacdo € feita na janela 5,

permitindo revisar, alterar, incluir, excluir.

Apbés a montagem da estrutura das analises e codificacdo dos trechos, é
possivel fazer as analises. O software possibilita, a partir da selecdo dos trechos das
entrevistas, analisar a frequéncia com que os termos sdo citados. Dessa forma,
como se verd mais adiante, as crencas mais frequentemente citadas pelos

entrevistados foram consideradas crencas salientes.

3.2.4 Andlise dos dados

Neste estudo, considerando-se 0 objetivo da pesquisa, realizou-se o
comparativo dos relatos de experiéncia de atividades laborais que se caracterizam
como um EDT. Em seguida, buscaram-se nas entrevistas as citagdes associadas a
cada variavel de cada constructo (ATT, NSS e CCP), a associacao entre essas
variaveis e 0s entrevistados, e, por fim, a frequéncia com que cada variavel foi

citada. O Quadro 20 apresenta a experiéncia de EDT relatada por cada entrevistado.
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Quadro 20 - Relato de Experiéncias de Esforco Discricionario no Trabalho

Identificacdo

EDT

Citacao

Entrevistado A
(Funcionario
Publico Estadual
Sefaz-BA)

Elaboracédo de
Cursos a distancia

“[...] no desenvolvimento dessa atividade eu nao tenho
nenhuma desobrigacdo das minhas atividades normais,
apesar de que existe uma pequena reducédo da minha carga
de trabalho normal, mas ela nunca é adequadamente
medida. Entdo, de uma certa forma, vocé acaba tendo que
fazer um esforgo a mais, as vezes em horas fora do horario
normal de atividade pra poder cumprir um determinado
cronograma, e também ndo concorrer, ou atrapalhar, ou
atrasar as atividades normais de auditoria que a gente
desempenha”.

Entrevistado B
(Funcionario
Publico Estadual
Sefaz-BA)

Coordenacéo de
implantacdo de
sistema

“[-..] ndo so6 eu, como algumas pessoas-chave no processo
de implantacgdo [do sistema] dedicaram muito além do tempo
minimo necessario né? Por varias noites. Pra vocé ter uma
ideia, tivemos uma reunido nos ultimos seis meses antes da
implantagdo, que a reunido comecava as 18 horas. Entdo a
reunido comecava as 18 horas e nés saimos daqui as 21,
20:30 horas, chegamos a sair daqui 10, 11 horas da noite.
[...] a equipe que estava dentro do projeto realmente deu
120% do tempo da dedicacdo, entdo assim, eu durmo
pensando, durmo e acordo”.

Entrevistado C
(Funcionario
Publico Estadual
Sefaz-BA)

Coordenacao de
equipe de trabalho

“Esse trabalho foi um trabalho voluntario que eu resolvi fazer
guando o diretor tomou posse em 2013, [...] e ele viu que a
biblioteca ndo estava em pleno funcionamento, ela tinha uma
parte de caixas guardadas, e outra parte do acervo
funcionando, e ficou em duavida se deveria mandar essas
caixas pra outro local, enfim, ndo sabia qual era aquele
material. Eu também ndo sabia, mas eu tive vontade de
fazer esse trabalho porque eu sou assim, comprometida, eu
gosto de desafios, eu tinha uma vontade ja de recuperar
essa biblioteca, apesar de n&o ser a minha atividade
principal. Eu desenvolvia outras atividades por demandas
desse novo diretor, e realmente eu empreendi um esfor¢co a
mais. Mas pra mim, foi uma coisa muito prazerosa porque foi
um trabalho feito com muito critério, com procedimentos bem
estabelecidos, foi validado pelo diretor, e eu consegui outros
voluntarios pra me ajudar, entdo foi um trabalho que foi feito
em curto espaco de tempo, mas que eu consegui através da
lideranga, através da participacdo também ativa no trabalho,
consegui com que as pessoas Se engajassem nesse
trabalho. Essas pessoas, também voluntarias, elas também
tinham outras atividades, e se comportaram assim como eu,
elas também empreenderam esforgos extra para fazer essa
atividade.[...] em muitos momentos eu fazia esse trabalho
na hora do almoco, depois do expediente, depois das
dezoito horas, entdo foi um tempo a mais, um esforco a
mais”.

Entrevistado D
(Professor IES
privado)

Acompanha-
mento informal de
atividades
académicas

“Bem, na verdade, na fungao principalmente de coordenagao
vocé acaba sempre extrapolando as horas e a carga horéria
pela qual vocé é contratada. Ndo necessariamente o estar
fisico, mas o acompanhamento que hoje a nossa tecnologia,
a tecnologia da informacao propicia, né? Entdo, vocé acaba
acompanhando todo o andamento do curso ndo sé pela
questéo fisica, mas pela questao virtual. Entdo assim, vocé,
ndo é seu horario de trabalho, mas vocé vai la e olha se tem
algum e-mail, vocé vai la e responde algum aluno, de
repente alguma coisa que vOCcé precisa entrar em contato
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Identificacao

EDT

Citacéo

com outros setores da instituicdo, vocé entra em contato, ou
seja, mesmo ndo estando fisicamente, vocé acaba
trabalhando”.

Entrevistado E
(Professor IES
privado)

Participacdo em
projetos especiais
(Imposto de
Renda)

“Minha experiéncia em relagcao a capacitagao do Imposto de
Renda oferecida pela [instituicdo] ocorreu durante trés anos,
onde basicamente esse esfor¢co era um esforgo extra porque
ele ndo fazia parte da grade de aulas que nés tinhamos que
dar e nem havia nenhuma dispensa de qualquer horario que
a gente teria que dispensar pra instituicdo. Esse trabalho, ele
se inseriu dentro de uma situacdo que varias outras
instituicGes oferecem, como a exemplo da Cairu e a propria
UFBA em alguns momentos e que era localizado em
grandes centros, inicialmente um foi nas proprias instalacdes
da [instituicdo], um outro foi no Shopping Salvador e o mais
recente foi no Salvador Norte, onde a instituigdo montava o
stand e nos faziamos atendimento ao publico”.

Entrevistado F
(Professor IES
privado)

Publicacbes

...] vocé termina se envolvendo no trabalho feito, vocé
termina extrapolando e indo além do minimo que a
instituicdo pede. A instituicdo pede um projeto, por exemplo,
que vocé desenvolva e vocé termina extrapolando esse
projeto [...]. Preparagdo de artigos, apresentacdo em
congressos e seminarios, essas normalmente sdo da minha
iniciativa né? Que néo é exigéncia efetiva da instituicdo”.

Entrevistado G
(Professor IES
publico)

Tarefas variadas

...] no meu entender, em termos legais, a [instituicdo] exige
muito pouco do professor, ou seja, as atribuicdes minimas
exigidas sdo muito faceis de atingir. [...] na realidade quando
eu faco minha progressao, que € a cada dois anos, eu fago
trés vezes mais, ou quatro vezes mais a quantidade de
pontos minimos exigida pra progresséo [...]. A produtividade
€ medida por varios indicadores: hora aula, vocé em sala de
aula, producdo de papers, orientacdo, participacdo de
bancas, producdo técnica, trabalhos administrativos,
coordenacdo administrativa, entdo, tem uma série de itens, e
esses itens cada um tem um ponto necessario que a gente
vai somando [...] hoje eu td na coordenacgéo do [...], tenho
producéo, tenho papers, tenho orientagdo pra caramba”.

Entrevistado H
(Professor IES
publico)

Metodologia de
avaliacdo

“[...] como professora eu penso que eu sempre extrapolo
porque quando eu escolho, por exemplo, as minhas
metodologias de avaliacdo, eu sempre escolho metodologias
gue sdo chamadas de somativas. Um conjunto de avaliagcbes
gue sao desenvolvidas ao longo de todo o semestre. Entéo,
com isso, eu sempre tenho mais avaliacbes pra corrigir,
tenho mais feedbacks pra dar, mais acompanhamentos pra
fazer. Também penso assim, que em relacdo ao total de
professores, digamos assim, aquilo que € mais rotineiro do
professor, eu penso que eu sempre Procuro ir um pouco
mais além no sentido de investigar novas bibliografias, no
sentido de criar novas metodologias de ensino, enfim, ndo
sei, ndo tenho um parémetro de comparacdo estabelecido,
mas pelo 0 que eu vejo rotineiramente penso que na sala de
aula eu sempre tenho um algo a mais a fazer do que aquilo
gue seria 0 minimamente necessario, ou exigido né, ndo sei.
[...] acho que t6 sempre fazendo acima porque trabalho no
final de semana, as vezes trabalho nos trés turnos, acho que
a minha carga horéaria € sempre mais do que aquela que é
exigida”.

Entrevistado |
(Professor IES

Coordenacéo de
revista académica

“[-..] uma atividade que eu mantive durante muito tempo foi a
revista né, ser editor da revista [...], que eu acho que foi uma
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Identificacao EDT Citacéo
publico) coisa que também deu muito trabalho porque éramos uma
equipe muito pequena, durante muito tempo era [..] a

secretaria, depois virou uma espécie de uma editora
executiva e eu entdo ... foi quase que uma coisa épica,
porque construir uma revista aqui numa instituicdo Federal
do Norte/Nordeste, nds fomos assim a quarta, quinta revista
do Brasil, e as primeiras que tinham eram a USP, FGV Séao
Paulo, FGV Rio, né, entdo, fomos, foi uma atividade épica
que deu muito trabalho, mas, também, deu, assim, da, é o
retorno do professor né, ndo é um retorno financeiro, € um
retorno, ..., vai! emocional, afetivo, do reconhecimento do
trabalho, coisas intangiveis, né”.

“[...] tem uma ferramenta que eu utilizo, eu poderia muito
bem fazer o que faco em sala de aula como professor sem

Entrevistado J utilizar essa ferramenta. A ferramenta que eu estou falando é
(Professor IES Pratica docente | o moodle. Na verdade, pra cada aula presencial que eu
publico) ministro aqui, eu tenho uma aula correspondente no
ambiente virtual de aprendizagem, eu ndo precisaria fazer

isso”.

Fonte: Elaborado pelo autor

Por meio dos relatos de experiéncias apresentados no Quadro 20, é possivel
observar que diversas atividades sédo desenvolvidas no mundo do trabalho, as quais
se caracterizam como um EDT, um fendmeno que se encontra presente na vida das

pessoas, que pode passar despercebido, e que carece de investigacao.

Atividades que extrapolam o minimo requerido pela instituicdo, que sao
desenvolvidas por iniciativa dos individuos, e que ndo sdo consideradas como um
encargo, como algo penoso, pelo contrario, os relatos demonstram que o exercicio
dessas atividades traz prazer, realizacdo, e como se vera mais adiante, até
felicidade, embora apresentem também aspectos negativos relacionados, a exemplo
de problemas de saude, falta de tempo para outras atividades e sobrecarga de
trabalho.

As crengas em relacdo ao EDT foram extraidas dos relatos das entrevistas,
cujo quadro completo com as citagbes associadas as crengas encontra-se no
Apéndice B, e em seguida organizados de forma a gerar os insumos do estudo 2. O
Quadro 21 sintetiza as crencas extraidas dos relatos.
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Quadro 21 - Crencas Relativas ao Esforco Discricionério no Trabalho

CONSTRUCTO DA CRENCA
TAP Positiva Negativa
1. Reconhecimento profissional 5. Frequéncia com que se emprega
2. Reconhecimento organizacional o EDT
Atitude 3. Satisfacdo pessoal 6. Falta de tempo para outras
4. Alcance de objetivos e metas atividades extra trabalho
organizacionais 7. Desgaste fisico emocional
1. Alunos
. 2. Superiores -
NO”“*? ;omal 3. Colegas de trabalho 6. Familia

subjetiva .
4. Pais
5. Professores de referéncia

5. Tempo durante o horario de
trabalho

1. Suporte organizacional 6. Efeitos sobre a Saude fisica e

Controle . ;
2. Retorno financeiro mental

comportamental . .
. 3. Interesse ou atributo pessoal 7. Monitoramento

percebido o . ~

4. Experiéncia prévia 8. Adaptacéo cultural
9.

Vida familiar

Fonte: Elaborado pelo autor

As crencas extraidas dos relatos foram associadas a cada constructo
segundo a percepcao de positivo ou negativo em relacdo ao EDT. Algumas crencas
apresentaram uma conotacdo positiva em relacdo ao EDT, favorecendo ao
comportamento, enquanto que outras, uma conotacdo negativa. A crenca
monitoramento, por exemplo, que foi associada negativamente ao constructo
controle comportamental percebido, pode ser verificada por meio do relato da
entrevistada H. “Ele compromete porque o professor trabalha, sobretudo, com a

criatividade, e, na minha opinido, ndo tem criatividade que resista a monitoramento”.

A partir da identificacdo das crencas associadas ao EDT, buscaram-se
aguelas que séo salientes por meio da frequéncia com que foram citadas. A
frequéncia com que as variaveis séo citadas pelos entrevistados se constitui em uma
importante fonte de evidenciacdo das crencas salientes em relacdo ao EDT.
Variaveis mais frequentemente citadas evidenciam as crengas salientes (FISHBEIN,
1975), que € o objetivo deste estudo. A frequéncia de citacbes das variaveis é

apresentada na Tabela 2.
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Tabela 2 - Frequéncia de Cita¢cBes das Crencas Salientes

Constructo Variavel % Var N % Casos
Atitude Positiva 17,80% 10 100
Negativa 18,80% 7 70
Alunos 3,10% 4 40
Colegas de trabalho  6,80% 8 80
Superiores 5,80% 7 70
Norma Social Subjetiva Amigos
(NSS) Familia 0,50% 1 10
Pais 2,10% 2 20
Professores de 1,00% 1 10
referéncia

Suporte 13,60% 8 80

Organizacional
Tempo 3,10% 4 40
Salde 2,60% 3 30
Controle Comportamental Vida familiar 0,50% 1 10
Percebido Retorno Financeiro  3,70% 3 30
(CCP) Interesse/Atributo  11,00% 6 60

pessoal

Experiéncia prévia  1,60% 2 20
Adaptacao cultural 1,00% 1 10
Monitoramento 6,80% 3 30

Fonte: Elaborada pelo autor

A coluna % Var indica o percentual de citacdes associado a cada variavel em
relagdo ao total de variaveis. No constructo atitude, as variaveis positiva e negativa
apresentaram percentuais muito préximos, o que evidencia um certo equilibrio entre
atitudes positivas e negativas em relacdo ao EDT. Atitudes positivas sdo aquelas
que contribuem e favorecem a intencdo ao comportamento enquanto que atitudes
negativas sdo aqueles que ndo favorecem e enfraguecem a intencdo em direcdo ao
comportamento. Esse conflito € bem representado pela citacdo da Entrevistada H,
uma professora de IES publica: “seis, se eu for colocar assim, o quanto eu estou feliz
com isso [...] agora, 0 quanto eu estou preocupada com isso, eu colocaria seis
também, entdo, assim, acho que estou dividida”’. E possivel agrupar as citacbes
relativas a atitude positiva associando-as as crencas reconhecimento profissional,
reconhecimento organizacional, satisfacdo pessoal e alcance de objetivos e metas
organizacionais; enquanto que atitudes negativas podem ser associadas as crencas
frequéncia, desgaste fisico emocional e falta de tempo. No constructo NSS, as trés
variaveis mais representativas sdo colegas de trabalho, superiores e alunos,

ressaltando-se que os alunos nao fazem parte do contexto dos funcionarios
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publicos, assim sendo, no contexto apenas dos professores, os alunos sdo bastante
significativos. Em menor grau de importancia, considerando esse critério de analise,

aparecem os pais.

No CCP fica evidenciada a importancia do suporte organizacional, tanto como
facilitador quanto como dificultador da intencdo comportamental em estudo.
Segundo o relato da Entrevistada D, uma professora de IES privada,

a falta de estrutura organizacional, ela cansa, ela estressa, [...] as
vezes, eu tenho até uma atitude, mas eu ndo consigo colocar em
pratica para se transformar efetivamente em um comportamento
profissional meu. Entado, as vezes, vocé tem a boa vontade, vocé tem
a ideia, vocé tem a vontade, mas uma falta de infraestrutura, falta de
apoio, nao so fisico, mas de pessoas que estao ao seu lado.

Outro relato, da Entrevistada H, uma professora de IES publica, reforca a
importancia do suporte organizacional. “Eu, por exemplo, sou uma professora que
hoje aqui na escola ndo tem nem sala para trabalhar”. O contraponto pode ser

observado no relato do Entrevistado J, também professor de IES publica:

Pode até achar que ndo, mas eu acho que isso é muito importante,
uma estrutura fisica que permita que vocé faca sua atividade.
Quando eu falo estrutura fisica, eu t6 falando desse espaco que a
gente ta utilizando aqui, t6 falando de sistemas, de programas, de
computadores, de midias, vocé precisa dessa estrutura para vocé
fazer o que vocé precisa.

Como se vera mais adiante, suporte organizacional foi citado em oito dos dez
casos. Com menor énfase, também foram relatados como fatores do controle
comportamental o tempo, a saude (estes sempre de maneira negativa), o retorno

financeiro, o interesse ou atributos pessoais e 0 monitoramento.

As colunas N e % casos apresentam a quantidade de entrevistados que
citaram a variavel e o respectivo percentual em relacdo ao total de entrevistas. A
variavel positiva do constructo atitude foi citada pelos dez entrevistados,
representando cem por cento dos casos, e a variavel negativa foi citada por sete dos
entrevistados, representando setenta por cento dos casos. Importante salientar que

todos os entrevistados associaram o EDT a uma atitude positiva.

No constructo NSS, destacam-se as variaveis alunos, colegas de trabalho e
superiores. A variavel alunos foi citada por quarenta por cento dos entrevistados,
ressaltando-se que, dos dez entrevistados, sete s&o professores e trés séao

funcionarios publicos, logo, a variavel alunos possui importancia apenas para 0s
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sete professores. Considerando-se apenas 0s professores, observa-se que essa
variavel foi citada por cinquenta e sete por cento dos professores. As outras duas
variaveis, colegas de trabalho e superiores foram citadas, respectivamente, por
oitenta e setenta por cento dos entrevistados, o que sinaliza uma elevada influéncia

sobre os individuos na intencéo de exercer EDT.

Como crengas salientes associadas ao CCP, foram citados o suporte
organizacional, o tempo, a saude, o retorno financeiro, o interesse ou atributo
pessoal e o monitoramento. Outros elementos de controle, a exemplo de vida
familiar, experiéncia prévia e adaptacdo cultural, foram pouco citados, ndo se
mostrando relevante para a maioria dos entrevistados. O significado das crencas

s

salientes é apresentado no Quadro 22. Esse significado representa a percepcao

predominante dos entrevistados, conforme exemplificado abaixo.

Quadro 22 - Significado das Crencas Salientes

Crenca saliente
(Atitude)

Significado

Freguéncia

Habitualidade, atividade exercida rotineiramente: “eu acho que isso ndo pode ser uma coisa
rotineira” (ENTREVISTA B_FP).

Falta de Tempo

Falta de tempo para outras atividades extra trabalho; “tem tanta intensidade dedicada a
atividade profissional, que o resto da vida fica esquecido” (ENTREVISA H_PPUB).

Desgaste fisico
emocional

Empregar EDT podera ser fisica e emocionalmente desgastante: “foi fantastico para mim,
apesar de ser muito desgastante” (ENTREVISA B_FP); “sacrificio fisico emocional muito
grande” (ENTREVISTA H_PPUB).

Reconhecimento
profissional

O EDT pode levar ao reconhecimento profissionalmente: “foi muito bom profissionalmente”
(ENTREVISTA B_FP).

Reconhecimento
organizacional

O valor que a organizacdo da ao esforco do funcionario: “ainda que nem sempre o
reconhecimento venha rapidamente, as vezes, o reconhecimento vem mais de fora do que de
dentro” (ENTREVISTA |_PPUB); “quando a gente é reconhecido, esse esforco extra é
positivo” (ENTREVISTA D_PPRI).

Satisfagdo pessoal

O prazer que o individuo experimenta ao empregar um EDT e realizar um trabalho bem feito:
“‘de um certo sentido, aquela questdo de ser alguém que possa ajudar” (ENTREVISTA
E_PPRI); “Eu sou feliz com o meu trabalho, da forma como eu trabalho hoje” (ENTREVISTA
H_PPUB).

Alcance de
objetivos e metas
organizacionais

Percepcgédo de que o objetivo foi alcancado: “tinha aquele sentimento de conseguir alcangar o
objetivo” (ENTREVISTA B_FP).

Crenca saliente

(Normas sociais Significado
subjetivas)
O quanto a avaliacdo dos alunos importa para o individuo sobre o EDT: “Nés somos
Alunos avaliados pelos alunos, se vocé nao se esforga, se vocé ndo da esse gas todo, vocé nem
sempre tem uma avaliacdo boa” (ENTREVISTA H_PPUB).
O quanto a avaliagdo dos superiores hierarquicos (entidades, pessoas) importa para o
Superiores individuo sobre o EDT: “Por outro lado, vocé também é avaliado pelos 6rgdos superiores”

(ENTREVISTA H_PPUB).

Colegas de trabalho

O quanto a avaliagdo de colegas de trabalho importa para o individuo sobre o EDT:
“Relaciono minha colega Isabel Carvalho que pra mim é um exemplo, o outro também, Carlos
Fernandes, outro que eu tenho assim como mentor, € uma pessoa que eu admiro muito e
eles sempre me influenciaram muito” (ENTREVISTA B_FP).
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Crenca saliente
(Controle

comportamental SIEITEEI
percebido)

Disponibilidade de tempo no trabalho em meio as atividades normais para empregar EDT: “A
questdo de tempo, porque quando vocé esta na docéncia, além de vocé estar na sala de

Tempo aula, vocé esta se atualizando, preparar aula, corrigir prova, preparar prova, vocé tem que
encontrar um tempo para uma produ¢do académica, entdo, a questdo do tempo pra mim € o
maior dificultador” (ENTREVISTA F_PPRI).
Efeitos do emprego de EDT sobre a salde fisica e mental: “Isso ai pode causar varias outras

Saude consequéncias, saude que eu nao coloquei aqui” (ENTREVISTA D_PPRI); “tomando muito

café, dormindo pouco” (ENTREVISTA B_FP).

Monitoramento

Controle, cobranca: “Ele compromete porque o professor trabalha, sobretudo, com a
criatividade, e, na minha opinido, ndo tem criatividade que resista a monitoramento”
(ENTREVISTA H_PPUB).

Suporte
organizacional

Condicdes para trabalhar em termos de apoio de infraestrutura fisica e material: “Eu, por
exemplo, sou uma professora que hoje aqui na escola ndo tem nem sala pra trabalhar”
(ENTREVISTA H_PPUB).

Retorno financeiro

Retribuicdo monetaria pelo EDT: “o grande impedidor € a contrapartida financeira”
(ENTREVISTA H_PPUB).

Interesse ou atributo
pessoal

Aptiddo para o desempenho da atividade ou interesse pessoal: “tive que ser muito habilidosa
na condugdo, no gerenciamento das pessoas” (ENTREVISTA C_FP); “o interesse pessoal
mesmo, a dedicacédo pessoal, o interesse de estar produzindo coisas novas” (ENTREVISTA
F_PPRI).

Fonte: Elaborado pelo autor

O Quadro 22 esclarece o significado de cada crenca saliente, tomando-se

como exemplo algumas citacdes das entrevistas. Para fins de simplificacdo, adotar-

se-a uma denominacéo simplificada das crencas salientes.

Outra fonte importante de evidencia¢cdo das crencas salientes, disponibilizada

pelo QDA Miner, € a quantidade de citacbes por entrevistado, conforme apresentado

na Tabela 3.

Tabela 3 - Quantidade de Citacdo de Variavel por Entrevistado

Fungio_nério Profe_ssor I=S Professor IES Publica
Variavel/Entrevistado Publico Privada
A B C D E F G H | J
FP FP FP PPRI PPRI PPRI PPUB PPUB PPUB PPUB
Positiva 2 5 3 3 2 1 3 5 4 6
Negativa 7 6 1 4 3 11 4
Alunos 2 1 1
Colegas de trabalho 3 2 2 2 1 1 1
Superiores 1 1 2 1
Familia
Pais 1 3
Professores de referéncia 2
Suporte organizacional 5 2 2 6 3 2 2
Tempo 1 2 2
Saude 1 3
Vida familiar 1
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Fun,C|o.nar|o Profe_ssor l=2 Professor IES Publica
. ] Publico Privada
Variavel/Entrevistado
A B C D E F G H I J
FP FP FP PPRI PPRI PPRI PPUB PPUB PPUB PPUB
Retorno Financeiro 1 2 4
Interesse/Atributo pessoal 2 1 3 3 10 2
Experiéncia prévia 1
Adaptacéo cultural 2
Monitoramento 3 9 1

Fonte: Elaborada pelo autor

A variadvel positiva associada ao constructo atitude foi, na maioria das
entrevistas, citada mais de uma vez, denotando uma tendéncia um pouco maior em
relacdo a variavel negativa. Nessa variavel, observa-se uma menor predominancia
entre funcionarios publicos e uma maior predisposicdo entre os professores,

notadamente aqueles de instituigdes privadas.

No constructo NSS, os alunos exercem uma influéncia moderada sobre os
professores, tanto de IES privadas quanto publicas. Os colegas de trabalho
apresentam uma forte influéncia sobre os funcionarios publicos e os professores de
IES privadas, enquanto que os superiores exercem uma influéncia maior entre os

professores de IES privadas.

No constructo CCP, salienta-se a importancia do suporte organizacional, cujo
efeito sobre a maioria dos entrevistados é bastante saliente. O interesse ou atributo
pessoal também se apresenta bem distribuido, denotando que interesses de
natureza pessoal, como melhorar o curriculum, ou atributos pessoais, como perfil
profissional, sdo vistos pelos entrevistados como fatores que facilitam ou dificultam a

intencdo em empregar EDT.

O monitoramento chama a atencéo por so ter sido citado entre professores de
IES publicas, no sentido de que desestimula o emprego de EDT, como se observa
na citacdo do entrevistado H: “ele compromete porque o professor trabalha,
sobretudo, com a criatividade, e, na minha opinido, ndo tem criatividade que resista

a monitoramento”.

As crencas salientes, segundo Fishbein (1975), sdo aquelas que assumem
posic¢ao privilegiada na memoaria dos individuos, sendo construidas ao longo de suas

vidas por meio de associacbes entre objetos e atributos. Algumas crencas
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permanecem salientes por muito tempo, a exemplo do individuo que recorda da
professora de infancia, outras crengas novas sdo criadas e outras, ainda, s&o
esquecidas. Menezes (2006) reforca que crencas sdo associacdes entre objetos e
atributos, enquanto que Fishbein e Ajzen (2010) alertam que essas crencas,
necessariamente, ndo se constituem em verdades absolutas. Assim sendo, uma
atitude positiva em relagcdo ao EDT para uma pessoa, pode ndo ser verdade para

outra, que associa tal comportamento a uma atitude negativa.

No estudo 1, a atitude, primeiro componente da TAP, apresenta-se saliente
em relacdo ao EDT, tanto no aspecto positivo (reconhecimento profissional,
reconhecimento organizacional, satisfacdo pessoal e alcance de objetivos e metas),
guanto no negativo (frequéncia, desgaste fisico mental, falta de tempo). O
constructo NSS possui como crencas salientes os alunos (apenas para professores),
os colegas de trabalho e os superiores. O constructo CCP apresentou como crencas
salientes o0 suporte organizacional, o tempo, a saude, o retorno financeiro, o
interesse ou atributo pessoal e o monitoramento. Identificadas as crencas salientes
dos constructos ATT, NSS e CCP, passa-se a aplicar tais elementos no segundo

estudo de natureza quantitativa.

3.3 ESTUDO 2 - A TEORIA DA ACAO PLANEJADA E O ESFORCO
DISCRICIONARIO NO TRABALHO

O estudo 2 tem por finalidade responder ao problema de pesquisa proposto:
gual o peso das atitudes individuais, das normas sociais subjetivas e do controle
comportamental percebido sobre a intencdo de empregar esfor¢o discricionario no
trabalho? Por meio do estudo 2 também se busca desenvolver um modelo para
determinar o peso das atitudes individuais, das normas sociais subjetivas e do
controle comportamental percebido na intencdo de empregar esfor¢o discricionario
no trabalho; determinar os constructos atitude, norma social subjetiva e controle
comportamental percebido em relacéo ao esforco discricionario no trabalho, Fase 2
dos objetivos especificos; e identificar a contribuicdo de cada crenca saliente em

relacdo ao respectivo constructo bem como o peso de cada constructo (atitude,
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norma social subjetiva e controle comportamental percebido) sobre a intencdo de
empregar esforco discriciondrio no trabalho, Fase 3 dos objetivos especificos.

Nos desenhos de pesquisas que utilizam a TAP, Fishbein e Ajzen (2010)
afirmam que o passo mais importante é definir claramente o comportamento de
interesse. Segundo os autores, é (til pensar no comportamento como um
componente de quatro elementos: acéo, objetivo, contexto e tempo. Por exemplo,
comprar (acdo) uma lavadora de pratos General Electric (objetivo) na loja de
departamentos Sears (contexto), nos ultimos trinta dias (tempo). (FISHBEIN; AJZEN,
2010).

Embora possa parecer facil definir os quatro componentes do comportamento,
Fishbein e Ajzen (2010) chamam a atenc¢do para a ambiguidade na definicdo de tais
elementos, pois existe a possibilidade de geracdo de vérias classificacdes.
Considere-se o exemplo trazido por Fishbein e Ajzen (2010) para ilustrar essa
ambiquidade: imagine participar de uma aula de aerdbica no Centro de Fitness da
Universidade da Pensilvania, em uma noite de quinta-feira, em particular, as dezoito

horas.

Para sintetizar algumas possibilidades de composicdo dos elementos do
comportamento, apresentam-se tais elementos no Quadro 23.

Quadro 23 - Possibilidades de Composi¢do dos Elementos do Comportamento

Possivei = ot
0SSIVEIS Acao Objetivo Contexto Tempo
Andalises
Centro de Fitness Quinta & noite as
A Participar Aula de aerébica da Universidade da
D 18 horas
Pensilvania
B Participar dg uma Centro de Eitness Unlvers_ldaAldc_a da Quinta a noite as
aula de aerébica Pensilvania 18 horas
. Centro de Fitness . L
Participar de uma . . Quinta a noite as
C e - da Universidade da
aula de aerébica N 18 horas
Pensilvania

Fonte: Adaptado de Fishbein e Ajzen (2010, p. 30)

E possivel ser observado no Quadro 23 que a acdo tanto pode ser
considerada como “participar’ quanto como “participar de uma aula de aerdbica”,
assim como o objetivo tanto pode ser “aula de aerébica”’ quanto “Centro de Fitness”.
Fishbein e Ajzen (2010) reconhecem que os critérios para se definir a agédo, objetivo,

contexto e tempo do comportamento dependem do pesquisador, a quem cabe,
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também, estabelecer os critérios comportamentais que melhor se alinhem com o
proposito da pesquisa. Oluka, Nie e Sun (2014) alinham-se a Fishbein e Ajzen
(2010) ao denominarem de TACT Principle os quatro componentes do
comportamento: Target, Action, Context e Time.

3.3.1 Nivel de Generalidade do TACT Principle

Cada um dos componentes comportamentais pode ser definido em varios
niveis de generalidade. Fishbein e Ajzen (2010) apresentam quatro niveis.
Tomando-se a situacdo proposta como exemplo, de participar de uma aula de
aerdbica no Centro de Fitness da Universidade da Pensilvania as dezoito horas de
uma quinta-feira, 0 Quadro 24 apresenta os quatro niveis de generalidade proposto
por Fishbein e Ajzen (2010).

Quadro 24 - Niveis de Generalidade do TACT Principle

Nivel de ~ —
Generalidade Acao Objetivo Contexto Tempo
Participar de . . . s
Especifico uma aula de Centro de Fitness Unlvers!da}dg da Quinta a noite as
- Pensilvania 18 horas
aerdbica
. Participar de Centro de Fitness e
Intermediario — . n . . .
baixo uma aul_a de mstalagoes Universidades 30 dias
aerébica esportivas
. Centro de Fitness e o
Intermediario — . ) ~ Instituicbes
Exercitar-se instalacdes A 6 meses
Alto : educacionais
esportivas
Alto Exercitar-se - - 12 meses

Fonte: Adaptado de Fishbein e Ajzen (2010, p. 31)

No nivel mais alto de generalidade, a acdo é definida como uma categoria
comportamental — exercitar-se, sem especificacdo da natureza do exercicio. O
objetivo e o contexto ndo sédo especificados, e o tempo, segundo Fishbein e Ajzen

(2010), ndo é relevante, podendo tanto ser doze meses, quanto dez ou dezoito.

O nivel de generalidade especifico, ao contrario, delimita de tal forma os
elementos comportamentais que, segundo Fishbein e Ajzen (2010), possui limitada

significancia pratica e teorica. Esse nivel de generalidade alcanca uma categoria
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comportamental muito particular, limitada pela especificidade de seus componentes
comportamentais. O autor considera tal restricdo um dos problemas de experimentos

conduzidos em laboratério, criticando a limitacdo da sua utilidade.

Entre esses dois extremos, situam-se dois niveis intermediarios de
generalidade: um nivel intermediario baixo e um nivel intermediario alto. A
abordagem feita por Fishbein e Ajzen (2010) sugere que 0S comportamentos em

estudo situem-se nessa faixa de generalidade.

3.3.2 Nivel de Generalidade do Esforgo Discricionario no Trabalho

O nivel de generalidade adotado nesta pesquisa para especificar o EDT foi o
intermediario alto. Considera-se a acdo como uma classe de comportamentos
(esforco discricionario), ao invés de um comportamento especifico que se
caracterize com um EDT, por exemplo, participar de grupos de trabalho, coordenar a
implantagdo de projetos, desenvolver metodologias de avaliagdo de alunos. O
contexto, seguindo a mesma légica mais abrangente, sera a organizacao em que 0
individuo trabalha, ao invés de um contexto especifico (Faculdade de Administracéo,
Sefaz-BA, etc.). Assim sendo, definem-se o0s quatro componentes do

comportamento investigado por:
a) Acdo — empregar EDT
b) Objetivo — individuo
c) Contexto — trabalho
d) Tempo — seis meses
O componente tempo segue o exemplo dado por Fishbein e Ajzen (2010) no

nivel de generalidade alto, haja vista a necessidade de sua delimitacdo e a

inexisténcia de um padrao.

O comportamento a ser investigado pode ser definido por: a intengéo de
empregar esfor¢co discricionario no trabalho pelo individuo nos proximos seis

meses.
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3.3.3 Hipoteses e Suposicdes

As hipoteses e as suposi¢cdes buscam responder ao problema de pesquisa,
que € compreender como as atitudes individuais, as normas sociais subjetivas e o
controle comportamental percebido influenciam na intengdo de empregar esforgo
discricionario no trabalho. Marconi e Lakatos (2003, p. 161) afirmam que
“‘praticamente ndo ha regras para a formulagcdo de hipbteses de trabalho de
pesquisa cientifica, mas é necessario que haja embasamento teorico”. Hipoteses de
pesquisa se constituem, portanto, em afirmacdes com fundamento teérico para
serem testadas, sujeitas a negacdao, pois, ainda segundo Marconi e Lakatos (2003,
p. 161), “a hipdtese € uma suposicdo que antecede a constatacédo dos fatos”, sendo,

portanto, provisoéria.

Embora ndo exista uma regra definida para a formulacdo de hipoteses,
Lakatos e Marconi (1991) e Quivy e Campenhoudt (1998) concordam que as
hipéteses devem possuir uma consisténcia logica sujeita a verificacdo, escrita em
linguagem simples, de maneira a expressar exatamente o que se deseja testar e
estar amparada pela teoria. Terence e Escrivdo-Filho (2006, p. 03) complementam
que a hipdtese “emprega, geralmente, para a andlise dos dados, instrumental
estatistico”. Considerando-se esse referencial, adotou-se na presente pesquisa
hipéteses e suposicdes. As hipoteses foram submetidas a testes estatisticos,

enquanto que as suposi¢des ndo foram submetidas a tais testes.

A formulacdo das hipéteses de pesquisa e das suposicdes foi feita de acordo
com a teoria estudada, envolvendo o esfor¢o discricionério no trabalho, a teoria da
acao planejada e os achados do estudo 1, que identificou as crencas salientes
relacionadas ao esfor¢co discricionarios no trabalho, conectando os dois corpos
tedricos. O desenvolvimento da pesquisa, a luz das hipoteses e das suposicoes,

pode ser representado pelo Modelo Operacional apresentado na Figura 19.
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Fonte: Elaborada pelo autor

O Modelo Operacional Proposto encontra-se dividido em duas fases. Na Fase

pretende-se analisar

as suposicoes Sli

a Sly,

relativas as crencas
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comportamentais; S21 a S23, referentes as crencas normativas; e as suposicées S31
a S3s, as quais dizem respeito as crencas de controle.

As crencas comportamentais determinariam a atitude em relacdo ao emprego
de EDT. A frequéncia com que se realiza EDT, a falta de tempo e o desgaste fisico e
emocional exerceriam uma influéncia negativa, enquanto que o reconhecimento
profissional, o reconhecimento organizacional, a satisfacdo pessoal e o alcance de

metas e objetivos organizacionais exerceriam uma influéncia positiva.

As crencas normativas, representadas pelas percepcfes dos alunos, dos
superiores e dos colegas de trabalho acerca do comportamento do individuo em
relacdo ao EDT, determinariam o componente norma social subjetiva, sendo todas

as crencas positivas.

As crencas de controle determinariam o controle comportamental percebido
pelo individuo em relacdo ao emprego de EDT. As crencas associadas ao tempo, a
saude e ao monitoramento exerceriam uma influéncia negativa, enquanto que as
crencas associadas ao suporte organizacional, ao retorno financeiro e ao interesse

ou atributo pessoal do individuo exerceriam uma influéncia positiva.

Nessa fase, serdo empregadas as funcdes Aochi ei para determinar a

atitude, SN « Zni mi para determinar a norma social subjetiva e PBC Zci pi para

determinar o controle comportamental percebido. Sera, também, analisada a
influéncia de cada crenca sobre o respectivo constructo, possibilitando verificar a

manutenc¢ao da suposi¢ao, ou nao.

Na Fase 2, por meio de equacdes estruturais, buscar-se-a determinar o peso
gue cada variavel exerce sobre a outra. Dessa forma, serdo determinados os pesos
de cada crenca sobre o seu constructo associado, bem como os pesos de cada

constructo (atitude, norma social e controle comportamental) sobre a intengéo.

Nessa fase, serdo testadas as hipoteses H1l, H2 e H3, ainda conforme
apresentado na Figura 19. As hip6teses se sustentam na extensa revisdo de
literatura que suporta a TAP, postulando que as intengdes comportamentais
possuem como preditoras as atitudes, a norma social subjetiva e o controle
comportamental percebido (AJZEN, 1988; 1991; 2012; 2013; 2014), além dos
estudos seminais (AJZEN e FISHBEIN, 1969; 1970; 1972; 1973; 1977; FISHBEIN e
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AJZEN 1974; 1975). As hipéteses H1, H2 e H3 sao:

Hipétese 1 (H1): As atitudes influenciam significativamente a intencdo de

empregar esforco discricionario no trabalho;

Hipotese 2 (H2): As normas sociais subjetivas influenciam significativamente a

intencéo de empregar esforco discricionario no trabalho;

Hipétese 3 (H3): O controle comportamental percebido influencia

significativamente a intencdo de empregar esforco discricionario no trabalho.

A hipétese H1 foi decomposta em sete suposi¢cdes. Cada uma dessas
suposicoes corresponde ao efeito de uma crenca saliente de natureza
comportamental sobre a atitude. Postula-se que um conjunto de crencas exergca um
efeito positivo sobre a atitude, enquanto outro conjunto de crencas exerca um efeito
negativo. Esses postulados amparam-se nos resultados obtidos no estudo 1. Assim

sendo, as suposicdes derivadas da hipétese 1 sdo:

Suposicdo S1i: A frequéncia com que se emprega esfor¢o discricionario no

trabalho contribui negativamente para a atitude.

Suposicdo Sl12: A falta de tempo para atividades extra trabalho contribui

negativamente para a atitude.

Suposicdo Sl1s: O desgaste fisico e emocional contribui negativamente

para a atitude.

Suposicdo Sla: O reconhecimento profissional contribui positivamente

para a atitude.

Suposicao Sls: O reconhecimento organizacional contribui positivamente

para a atitude.

Suposicdo Sle: A satisfacdo pessoal contribui positivamente para a

atitude.

Suposicdo Sl1l7:. O alcance de objetivos e de metas organizacionais

contribui positivamente para a atitude.
As suposicoes derivadas da hipotese H2 séo:

Suposicao S2i: Os alunos contribuem positivamente para a norma social

subjetiva.
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Suposicdo S22: Os superiores contribuem positivamente para a norma

social subjetiva.

Suposicado S23: Os colegas de trabalho contribuem positivamente para a

norma social subjetiva.
As suposicoes derivadas da hipotese H3 séo:

Suposicdo S31: A disponibilidade de tempo no trabalho contribui

positivamente para o controle comportamental percebido.

Suposicao S32: Os danos sobre a saude contribuem negativamente para o

controle comportamental percebido.

Suposicado S33: O monitoramento contribui negativamente para o controle

comportamental percebido.

Suposicado S34: O suporte organizacional contribui positivamente para o

controle comportamental percebido.

Suposicdo S3s: O retorno financeiro contribui positivamente para o

controle comportamental percebido.

Suposicdo S3e: O interesse ou atributo pessoal contribui positivamente

para o controle comportamental percebido

As suposicdes S1i1 a S3s sustentam-se na teoria que fundamenta a TAP,
especialmente o efeito das crencas salientes sobre a atitude, as normas sociais
subjetivas e o controle comportamental percebido, além dos achados do estudo 1

desenvolvidos nesta pesquisa.

3.3.4 Contexto da Amostra

Por se caracterizar como uma pesquisa hipotético-dedutiva, conforme Quivy e
Campenhoudt (1998), esta investigacdo empirica poderia ser aplicada a qualquer
contexto relacionado ao mundo do trabalho. Alguns fatores levaram a que o estudo
fosse aplicado em um contexto envolvendo professores de IES, preferencialmente

da cidade de Salvador e da sua regido metropolitana, e funcionarios publicos da
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Sefaz-BA. O primeiro desses fatores é de natureza pragmatica. O pesquisador é
servidor publico, funcionario da Sefaz-BA, e professor de uma IES privada na cidade
de Salvador, fato este que permite o acesso aos individuos da amostra. Conforme
ressalta Boaventura (2004, p. 34), ao se referir a escolha do problema de pesquisa,
‘0 mais aconselhavel € a escolha fluir da experiéncia profissional do pesquisador”.
Tal experiéncia, no contexto da amostra, possibilita, também, tornar o estudo
empirico exequivel a partir do acesso aos meios para administrar o questionario e

coletar os dados.

O segundo ponto a destacar é a natureza da atividade laboral desenvolvida
tanto por professores quanto por funcionarios publicos, que possibilita uma relativa
margem para o emprego de esforco discricionario no trabalho. Conforme exposto por
Yankelovich e Immerwahr (1983), determinadas atividades permitem elevados niveis
de discricionariedade no trabalho, enquanto que outras ndo. Atividades repetitivas,
notadamente aquelas vinculadas a linhas de montagem industriais, limitam o
emprego de esforco discricionario no trabalho. Tanto professores quanto
funcionarios publicos encontram-se inseridos em contextos organizacionais que
possibilitam um alargamento de espaco para o emprego de esfor¢o discricionario no
trabalho.

De um funcionario publico, por exemplo, cobra-se basicamente o
cumprimento do horario de trabalho, ficando, em grande parte, a cargo do
funcionario o nivel de esforco empregado no desempenho do trabalho. Aos
professores, por sua vez, cobra-se minimamente o cumprimento do horério de aula e
as atividades académicas complementares (caderneta, provas e trabalhos).
Conforme relato de um dos entrevistados do estudo 1, o professor pode dar a sua
aula e ir embora. Tal contexto confere ao professor uma margem para o emprego de

esforc¢o discricionario no trabalho.

Assim sendo, a amostra desta pesquisa empirica constitui-se por professores
de IES publicas e privadas, preferencialmente da cidade de Salvador e sua regiédo

metropolitana, e funcionarios publicos da Sefaz-BA.
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3.3.5 Instrumento de Coleta de Dados

Para a obtencdo dos dados, foi elaborado um questionario composto por
questbes fechadas, em que o0s pesquisados pudessem expressar as suas
percepcgdes acerca das crengas associadas a atitude, as normas sociais subjetivas,
ao controle comportamental percebido e as intencdes relacionadas ao esforgo
discricionario no trabalho. “O objetivo principal de um questionario € responder ao
problema de pesquisa” (ALMEIDA; BOTELHO, 2009, p. 90).

Trata-se de um questionario adaptado a TAP. Francis et al. (2004), Fishbein e
Ajzen (2010) e Ajzen (2013), exemplificam tipos de questdes que podem ser
utilizadas para acessar as percepcfes dos individuos sobre as crencas salientes
direcionadas a um determinado objeto, bem como questdes diretas para acessar as
atitudes, as normas sociais subjetivas, o controle comportamental percebido e as
intencdes. O questionario aplicado nesta pesquisa adotou, preferencialmente, as
recomendacdes de Francis et al. (2004), que apresentam um manual de elaboragao
de questionarios fundamentado na TAP. Conforme exposto pelos autores, nao existe
um padrdo de questionario, além de que “a literatura relevante contém algumas
controvérsias e debates sobre a melhor forma de se construir questionarios”
(FRANCIS et al., 2004, p, 7).

O objetivo do questionario, como salientado por Francis et al. (2004), é
acessar 0s constructos da pesquisa por meio de uma ferramenta que possa ser
sistematica e replicavel. O questionario desenvolvido para a pesquisa é precedido
do “Termo de Consentimento”, que explica o0 objetivo da pesquisa, apresenta o
pesquisador e o orientador da pesquisa, informa sobre o sigilo das informagbes
prestadas, além de fornecer os contatos para esclarecimentos. Logo abaixo,
apresenta-se um texto introdutério em linguagem acessivel (ALMEIDA; BOTELHO,
2009), em que € inserido o contexto ao qual o questionario se aplica e o conceito de

esforco discricionério no trabalho, conforme apresentado no Quadro 25.
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Quadro 25 - Contexto do Instrumento de Coleta de Dados

Considere o seguinte para responder ao questionario:

No desempenho do seu trabalho, ainda que esporadicamente, pode ocorrer que vocé, por
iniciativa prépria, dediqgue um esfor¢co a mais, além do que é exigido pela organizacdo. Esse
esfor¢co a mais pode acontecer quando vocé trabalha mais horas (ou trabalha em horas que
nao deveria estar trabalhando), quando vocé dedica mais energia, quando vocé se esforca
em uma determinada tarefa mais do que o usual, ou mesmo mais do que a organizacao
requer. Esse esforco a mais € de sua livre iniciativa, a organizagcao nao lhe obriga a fazer.
Considere, portanto, a sua intencdo em desempenhar (ou continuar desempenhando)
essas atividades nos proximos seis meses. Esse esforco a mais é chamado de esforgo
discricionario no trabalho.

Tendo isso em mente, pedimos que vocé responda as questbes a seqguir:

Fonte: Elaborado pelo autor

O Quadro 25 visa a levar o respondente a direcionar a sua atencao para o
seu ambiente de trabalho, tentando acessar situagcbes em que ele ja tenha
vivenciado experiéncias de esfor¢o discricionario no trabalho. Apresenta, também, o
conceito de esforco discricionario no trabalho. JA o questionario € composto por
duas secdes que tém por objetivo coletar os dados da pesquisa. A secéo | visa a
obter as informacdes de natureza demogréfica dos respondentes, conforme
apresentado no Quadro 26.

Quadro 26 - Secao | do Questionario — Dados Demograficos

SECAO|
Nessa primeira se¢do, desejamos conhecer um pouco sobre vocé

[1] Qual a sua idade em anos completos? [ ]
[2] Qual o seu género? Masculino [ ] Feminino[ ]
[3] Ha quanto tempo vocé trabalha na atual instituicdo, em
anos completos? (se inferior a 12 meses considere 1 [ ] anos
ano).
[ ] Funcionario publico
[4] Qual atividade profissional vocé exerce? (vocé pode | [ ] Professor de Instituicdo de
marcar mais de uma opgao caso exerca mais de uma | Ensino Superior privada
atividade profissional). [ ] Professor de Instituicdo de Ensino

Superior publica

[ ] Funcionario publico

[5] Se vocé exerce mais de uma atividade profissional, | [ ] Professor de Instituicdo de
gual delas vocé considera mais importante? (assinale | Ensino Superior privada
apenas uma alternativa). [ ] Professor de Instituicdo de Ensino

Superior publica

[6] Vocé ocupa funcdo gratificada, cargo de chefia,
coordenacao, supervisdo, assessoria, ou alguma funcéo Sim [ ] Nao [ ]
correlata?

Fonte: Elaborado pelo autor
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As questbes dessa secdo serdo utilizadas para obter as informacgdes de
natureza demografica. As questbes [4] e [5] destinam-se a qualificar o individuo
dentro da amostra entre funcionarios publicos, professores de IES privada e/ou
professores de IES publica, haja vista que um individuo pode enquadrar-se em mais

de uma atividade profissional.

7

A Secdo Il do questionario € composta por quatro blocos de questbes,
utilizando-se de escalas para acessar a forca e a valéncia das crencas e a intencao

de empregar esforc¢o discricionario no trabalho.

3.3.6 Escalas Propostas

Os trés constructos da TAP (atitude, norma social subjetiva e controle
comportamental percebido) podem ser acessados tanto por medidas diretas quanto
por medidas indiretas. As medidas diretas sdo acessadas por afirmacfes que séo
avaliadas por meio de adjetivos bipolares, como, por exemplo, danoso-benéfico,

bom-ruim, prazeroso-desprazeroso.

O uso de medidas indiretas, por sua vez, deve ser precedido de uma
pesquisa para acessar as crencgas salientes de cada constructo da TAP (nesta tese,
o estudo 1) e, a partir das crencas salientes evidenciadas, determinar os constructos
atitude, normas sociais subjetivas e controle comportamental percebido. Nesta tese,
utilizou-se o método indireto de acesso aos constructos da TAP.

A intencdo comportamental®, seguindo o manual proposto por Francis et al.
(2004), foi acessada pelo método direto. Seja por meio de medidas diretas, seja por
meio de medidas indiretas, ndo existe um padrdo de questionario, assim como
também n&o ha um padréao de escalas. Fishbein e Ajzen (1975) discutiram algumas
técnicas que tém sido empregadas para acessar as crencas, as atitudes e as

intencdes. Os autores trataram mais especificamente das medidas diretas por meio

6 Os dados coletados relativos a intencdo comportamental ndo foram utilizados, haja vista ter-se
adotado a Modelagem de Equacfes Estruturais, que trata a intencdo como uma variavel latente,
conforme apresentado no capitulo 4.
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de escalas do tipo Likert ou de Diferencial Semantico. Ambas foram consideradas

adequadas pelos autores.

Para efeito de associacdo de cada crenca as respostas do questionario,

criaram-se codigos para identifica-las. A relacdo de cada item do questionario com

0s constructos da TAP e os seus respectivos significados encontram-se dispostos na

Matriz de Especificagbes apresentada no Quadro 27.

Quadro 27 - Matriz de Especificacdes

Crenca saliente
(Atitude)

Descritor

Itens do Questionario

Desgaste fisico
emocional

Empregar EDT podera ser
fisica e emocionalmente
desgastante.

[7] ATT_1 - Se eu empregar esfor¢o
discricionario no trabalho, poderei me desgastar
fisica e emocionalmente.

[23] ATT_1 - Exercer uma atividade fisica e
emocionalmente desgastante para mim é

Falta de tempo

Falta de tempo para outras
atividades extratrabalho.

[12] ATT_2 - Se eu empregar um esforco
discricionario no trabalho, podera me faltar tempo
para outras atividades extratrabalho.

[24] ATT_2 - Faltar tempo para outras atividades
extratrabalho para mim &

Alcance de
objetivos e metas
organizacionais

Percepcéo de que o objetivo
foi alcancado gracas ao
EDT.

[18] ATT_4 - Se eu empregar um esforco
discricionario no trabalho, eu poderei colaborar
para o alcance de objetivos e metas
organizacionais.

[25] ATT_4 — Colaborar para o alcance de
objetivos e metas organizacionais para mim é

A satisfagdo que o individuo

[8] ATT_5 - Se eu empregar um esforgo
discricionario no trabalho, eu poderei ter

Satisfacao experimenta ao empregar i focA I
pessoal um EDT e realizar um s;gs:_lg_?_ogesssia% ~ I no trabalh
trabalho bem feito. [ _] \TT_5 - Satisfagdo pessoal no trabalho para
mim é
[15] ATT_6 - Se eu empregar esfor¢co
o Habitualidade, atividade dlscr|C|on_ar|9 no trabalho, ndo poderia fazé-lo de
Frequéncia forma rotineira.

exercida rotineiramente.

[27] ATT_6 - Empregar esforgo discricionario no
trabalho rotineiramente para mim é

Reconhecimento
profissional

O EDT pode levar ao
reconhecimento como
profissional.

[17] ATT_7 - Se eu empregar esforgo
discricionario no trabalho, eu poderei ser
profissionalmente reconhecido pela organizacéo.
[28] ATT_7 - O reconhecimento profissional da
organizacdo para mim &

Crenca saliente
(Normas sociais
subjetivas)

Descritor

Itens do Questionario

O quanto a avaliacédo dos

[9] NSS_1 - (Se voceé n&o é professor passe
para afirmacao seguinte). Meus alunos valorizam
os professores que demonstram empregar um

Alunos alunos importa para o esforcgo discricionario no trabalho.
individuo. [29] NSS_1 — (Se vocé néo é professor passe
para afirmacéo seguinte). A opinido dos meus
alunos para mim é
O quanto a avaliacdo de [13] NSS_2 - Meus colegas de trabalho aprovam
Colegas de ; R
trabalho colegas de trabalho importa | quem emprega um esforco discricionario no

para o individuo.

trabalho.
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[30] NSS_2 - O que os meus colegas de trabalho
pensam sobre o meu comportamento no
ambiente de trabalho é

Superiores

O quanto a avaliacdo dos
superiores hierarquicos
(entidades, pessoas) importa
para o individuo.

[19] NSS_3 - Os meus superiores valorizam
quem exerce esforco discricionario no trabalho.
[31] NSS_3 - A opinido dos meus superiores
sobre 0 meu comportamento no trabalho para
mim é

Crenca saliente

(ool Descritor Itens do Questionario
comportamental
percebido)
[22] CCP_1 - A existéncia de suporte
organizacional (pessoal, estrutura fisica,
Condicdes para trabalhar em sistemas, apoio) pode_fac_lh_tar ou dificultar o
Suporte emprego de esfor¢o discricionario no trabalho.

organizacional

termos de infraestrutura
fisica, de pessoal e material.

[32] CCP_1 - A  existétncia de suporte
organizacional  (pessoal, estrutura fisica,
sistemas, apoio) dificulta [-3] [+3] facilita o
emprego de esfor¢o discricionario no trabalho.

Tempo

Disponibilidade de tempo no
trabalho em meio as
atividades normais para
empregar EDT.

[10] CCP_2 - A disponibilidade de tempo no
trabalho pode facilitar ou dificultar o emprego de
esforgo discricionario no trabalho.

[33] CCP_2 - A disponibilidade de tempo no
trabalho dificulta [-3] [+3] facilita o emprego
de esforco discricionério no trabalho.

Saude

Efeitos do emprego de EDT
sobre a salde fisica e
mental.

[16] CCP_3 - Possiveis danos & minha saude
causados pelo trabalho podem facilitar ou
dificultar o emprego de esforgo discricionario no
trabalho.

[34] CCP_3 - Possivel dano causado a minha
saude pelo trabalho dificulta [-3] [+3] facilita o
emprego de esfor¢o discricionario no trabalho.

Retorno
financeiro

Retribuicdo monetaria.

[20] CCP_4 - Remunerac&o financeira pode
facilitar ou dificultar o emprego de esfor¢o
discricionario no trabalho.

[35] CCP_4 - Ser financeiramente remunerado
pelo esfor¢o adicional dificulta  [-3] [+3]
facilita o emprego de esfor¢o discricionario no
trabalho.

Interesse ou
atributo pessoal

Aptidao para o desempenho
da atividade ou interesse
pessoal.

[21] CCP_5 - Possuir atributo ou interesse
pessoal para desempenhar certa atividade pode
facilitar ou dificultar o emprego de esforco
discricionario no trabalho.

[36] CCP_5 - Possuir atributo ou interesse
pessoal para desempenhar certa atividade
dificulta [-3] [+3] facilita o emprego de
esforc¢o discricionario no trabalho.

Monitoramento

Controle, cobranca.

[14] CCP_6 - Ser monitorado pode facilitar ou
dificultar o emprego de esforgo discricionario no
trabalho.

[37] CCP_6 - Ser monitorado dificulta [-3]
[+3] facilita o emprego de esfor¢co discriciondrio
no trabalho.

Intencéo

Predisposi¢céo para
empregar EDT.

[11] ITT_1 - Eu pretendo empregar esforco
discricionario no trabalho nos préximos seis
meses.

Fonte: Elaborado pelo autor
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Cada crenca € acessada por um par de questdes, constante da Secao Il. No

Bloco 1 da Secéo Il do questionario constam questbes para mensurar a forca da

associacdo da crenca com o EDT. Nos Blocos 2, 3 e 4 da Secéao Il, constam as

guestdes para mensurar a valéncia da crenga. A crenca resultante serd o produto

das duas escalas.

O Bloco 1 da Secdao Il do questionario € composto por dezesseis afirmacoes,

conforme apresentado no Quadro 28.

Quadro 28 - Secéo Il do Questionario — Bloco 1: Associagéo entre as Crencgas Salientes e o

EDT
[Bloco 1] Para cada umas das afirma¢des apresentadas a seguir ||Discordo Concordo
margue um numero entre 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo ltotalmente totalmentel
totalmente).
[7] ATT_1 - Se eu empregar esfor¢co discricionario no trabalho
. o X 1 2 3 5 6 7
poderei me desgastar fisica e emocionalmente.
[8] ATT_5 - Se eu empregar um esforgo discricionario no trabalho
. X N 1 2 3 5 6 7
eu poderei ter satisfacdo pessoal.
[9] NSS_1 - (Se vocé ndo é professor passe para afirmacéo
seguinte). Meus alunos valorizam os professores que demonstram |1 2 3 5 6 7
empregar um esforc¢o discricionario no trabalho.
[10] CCP_2 - A disponibilidade de tempo no trabalho pode facilitar
o o 12 3 5 6 7
ou dificultar o emprego de esforco discricionario no trabalho.
[11] ITT_1 - Eu pretendo empregar esfor¢co discricionario no
- . 1 2 3 5 6 7
trabalho nos proximos seis meses.
[12] ATT_2 - Se eu empregar um esforgo discricionario no trabalho,
. - 1 2 3 5 6 7
podera me faltar tempo para outras atividades extratrabalho.
[13] NSS_2 - Meus colegas de trabalho aprovam quem emprega
L 1 2 3 5 6 7
um esforc¢o discricionario no trabalho.
[14] CCP_6 - Ser monitorado pode facilitar ou dificultar o emprego
o 1 2 3 5 6 7
de esforco discricionario no trabalho.
[15] ATT_6 - Se eu empregar esforco discricionario no trabalho,
~ 3 A N 12 3 5 6 7
nao poderia fazé-lo de forma rotineira.
[16] CCP_3 - Possiveis danos & minha saude causados pelo
trabalho podem facilitar ou dificultar o emprego de esforco |1 2 3 5 6 7
discricionério no trabalho.
[17] ATT_7 - Se eu empregar esforco discricionario no trabalho, eu
. L . T 12 3 5 6 7
poderei ser profissionalmente reconhecido pela organizacao.
[18] ATT_4 - Se eu empregar um esforgo discricionario no trabalho,
eu poderei colaborar para o alcance de objetivos e metas |1 2 3 5 6 7
organizacionais.
[19] NSS_3 - Os meus superiores valorizam quem exerce esforco
- 1 2 3 5 6 7
discricionario no trabalho.
[20] CCP_4 - Remuneracao financeira pode facilitar ou dificultar o
Do 1 2 3 5 6 7
emprego de esforco discricionario no trabalho.
[21] CCP_5 - Possuir atributo ou interesse pessoal para
desempenhar certa atividade pode facilitar ou dificultar o emprego | 1 2 3 5 6 7
de esforco discricionario no trabalho.
[22] CCP_1 - A existéncia de suporte organizacional (pessoal,
estrutura fisica, sistemas, apoio) pode facilitar ou dificultar o | 1 2 3 5 6 7

emprego de esforco discricionario no trabalho.

Fonte: Elaborado pelo autor
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Esse primeiro Bloco de afirmagbes tem por objetivo capturar a forca da
associacéo da crenca com o EDT. Crencas avaliadas com 1 — discordo totalmente,
por exemplo, apresentam uma baixa associacdo, enquanto que crencas avaliadas
com 7 — concordo totalmente, possuem uma alta associacdo. Cada questdo é
identificada por um cddigo, com a finalidade de associar a afirmacdo ao constructo.
Assim sendo, o cddigo ATT refere-se a uma questdo para acessar uma crenga
saliente relativa a atitude; o codigo NSS estd associado a uma crenca relativa a
norma social subjetiva; o codigo CCP esté relacionado a uma crenca associada ao
controle comportamental percebido; e o codigo ITT diz respeito ao constructo
intencdo. Adotou-se uma escala Likert de sete pontos, conforme apresentado por
Francis et al. (2004).

O Bloco 2 apresenta questdes destinadas a medir a valéncia (positiva ou
negativa) de cada crenga relacionada a atitude, conforme apresentado no Quadro
29.

Quadro 29 - Secao Il do Questionéario — Bloco 2: Valéncia das Crencas Relacionadas a

Atitude
[Bloco 2] Para cada umas das afirmacdes | Extremamente Extremamente
apresentadas a seguir, marque um numero entre -3 |jindesejavel desejavel
(extremamente indesejavel) a +3 (extremamentel l
desejavel).
[23] ATT_1 - Exercer uma atividade fisica e

. i -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
emocionalmente desgastante para mim &

[24] ATT_2 - Faltar tempo para outras atividades
extratrabalho para mim é

[25] ATT_4 - Colaborar para o alcance de objetivos e
metas organizacionais para mim é

[26] ATT_5 - Satisfac@o pessoal no trabalho para mim é | -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
[27] ATT_§ - Empregar es_;forgo discricionario no 3 2 1 0 +1 42 43
trabalho rotineiramente para mim &

[28] ATT_7 - O reconhecimento profissional da
organizacao para mim &

Fonte: Elaborado pelo autor

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3

-3 -2 -1 0 +1 +2 43

7

Note-se que cada questdo é identificada por um cddigo igual ao cédigo do
Bloco 1, de forma a permitir a identificacdo da questéo que captura a for¢a da crenca
(Bloco 1) com a questdo que captura a valéncia dessa mesma crenca (Bloco 2) do
constructo atitude’. Por exemplo, a crenca de que o esforco discricionario no

7

trabalho é uma atividade desgastante é identificada pelo codigo ATT-1, que

7 A Crenca ATT_3 — Reconhecimento organizacional ndo foi inserida no questionario, conforme se
explicara mais adiante.
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corresponde a questéo [7] do Bloco 1 e & questéo [23] do Bloco 2. Tomando-se por

base a metodologia de construcdo dos constructos pelo método indireto (FRANCIS

et al. 2004; FISHBEIN; AJZEN, 2010), a contribuicdo dessa crenga para o constructo

atitude sera o produto das duas escalas. A mesma dinamica € adotada para todas

as outras crencas. Os Blocos 3 e 4 buscam capturar a valéncia de cada crenca

associada a norma social subjetiva e ao controle comportamental percebido,

respectivamente, conforme apresentado nos Quadros 30 e 31.

Quadro 30 - Secao Il do Questionario — Bloco 3: Valéncia das Crencas Relacionadas a

Noma Social Subjetiva

[Bloco 3] Para cada umas das afirma¢Bes apresentadas a | Nada Muito
seguir, marque um numero entre -3 (Nada importante) a +3 | Importante importante
(muito importante). 1 1
[29] NSS 1 - (Se vocé ndo é professor passe para | M
afirmacao seguinte). A opinido dos meus alunos para mim | -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
é

[30] NSS_2 - O que 0s meus colegc—_ls de trabalho pensam | . 2 1 0 +1 +2 +3
sobre 0 meu comportamento no ambiente de trabalho é

[31] NSS_3 - A opinido dos meus superiores sobre 0 meu 3 2 1 0 +1 42 +3
comportamento no trabalho para mim é

Fonte: Elaborado pelo autor

Quadro 31 - Secao Il do Questionario — Bloco 4: Valéncia das Crencas Relacionadas ao

Controle Comportamental Percebido

[Bloco 4] Para cada umas das afirmacdes apresentadas a seguir marque um namero entre

-3 (dificulta) a +3 (facilita).

[32] CCP_1 - A existéncia de suporte organizacional (pessoal, estrutura fisica, sistemas, apoio)

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3]facilita
0 emprego de esforco discricionério no trabalho.

[33] CCP_2 - A disponibilidade de tempo no trabalho

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3]facilita
0 emprego de esforco discricionario no trabalho.

[34] CCP_3 - Possivel dano causado a minha saude pelo trabalho

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3]facilita
0 emprego de esforco discricionario no trabalho.

[35] CCP_4 - Ser financeiramente remunerado pelo esfor¢o adicional

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3]facilita
0 emprego de esforco discricionario no trabalho.

[36] CCP_5 - Possuir atributo ou interesse pessoal para desempenhar certa atividade

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3]facilita
0 emprego de esforco discricionario no trabalho.

[37] CCP_6 - Ser monitorado

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3]facilita
0 emprego de esforco discricionario no trabalho.

Fonte: Elaborado pelo autor
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Como forma de estimular os respondentes a completar o questionario, foi
efetuado o sorteio de um tablet e de uma calculadora financeira HP12C. Para tanto,
as duas ultimas questdes do questionario destinaram-se a esse fim. Uma questéo
perguntava se 0 respondente possuia interesse em participar do sorteio. Caso
afirmativo, a questdo seguinte abria uma janela para que fosse colocado um e-mail
vélido, que seria utilizado exclusivamente para identificar os ganhadores do prémio.

O instrumento completo utilizado para a coleta de dados encontra-se no Apéndice C.

Na administracdo do instrumento, os coédigos ATT, NSS, CCP e ITT foram
suprimidos. Esses codigos fazem parte apenas do protocolo de pesquisa com a
finalidade de orientar o pesquisador no calculo de cada crenca e de cada constructo
da TAP.

3.3.7 Operacionalizacao da Pesquisa

A pesquisa foi operacionalizada em trés etapas: um pré-teste inicial, anélise
de juizes e aplicacdo do instrumento de coleta de dados. Na primeira etapa,
realizou-se o pré-teste do questionario para verificar a clareza das questbes, 0
tempo de resposta e obter sugestbes de melhorias. Esse pré-teste inicial foi
realizado entre os dias 24 e 26 de marco de 2015 com estudantes do Programa de
Mestrado em Contabilidade da Escola de Contabilidade da UFBA. O tempo de
resposta situou-se entre quinze e trinta minutos. As alteragdes feitas no instrumento

de coleta de dados a partir desse pré-teste constam no Quadro 32.
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Quadro 32 - Ajustes no Instrumento de Coleta de Dados apés Pré-Teste

Redacédo Anterior

Ajuste

Redacéo apds Pre-Teste

[3] H& quanto tempo vocé trabalha
na atual instituicdo, em anos
completos?

Inserida a observagéo
“se inferior a 12
meses considere um

ano.

[3] Ha quanto tempo vocé trabalha na
atual instituicdo, em anos completos?
(se inferior a 12 meses considere 1
ano).

ITT_1[23] Eu espero empregar
esforco discricionario no trabalho
nos préximos seis meses.
ITT_2[24] Eu desejo empregar
esforco discricionario no trabalho
pelos proximos seis meses.
ITT_3[25] Eu pretendo empregar
esforco discricionario no trabalho
nos proximos seis meses.

Substituidas por
apenas uma questao.

[11] ITT_1 - Eu pretendo empregar
esforco discricionario no trabalho nos
préximos seis meses.

CCP_1]36] O suporte
organizacional (pessoal, estrutura
fisica, sistemas, apoio)

dificulta [-3] [+3] facilita

0 emprego de esfor¢o discricionério
no trabalho.

Inserida a expresséo
“A existéncia”.

[32] CCP_1 - A existéncia de suporte
organizacional (pessoal, estrutura
fisica, sistemas, apoio)

dificulta [-3]  [+3] facilita

o emprego de esfor¢o discricionério no
trabalho.

CCP_4[39] Aremuneragéo
financeira

dificulta [-3] [+3] facilita

o0 emprego de esforco discricionario
no trabalho.

A questéo foi
reformulada.

[35] CCP_4 - Ser financeiramente
remunerado pelo esfor¢o adicional
dificulta [-3] [+3] facilita

o0 emprego de esfor¢o discricionério no
trabalho.

CCP_2[37] A disponibilidade de
tempo

dificulta [-3] [+3] facilita

0 emprego de esfor¢o discricionario
no trabalho.

Inserida a expresséao
“no trabalho”.

[33] CCP_2 - A disponibilidade de
tempo no trabalho

dificulta [-3] [+3] facilita

0 emprego de esfor¢o discricionario no
trabalho.

Fonte: Elaborado pelo autor

Os ajustes feitos no instrumento de coleta de dados permitiram avaliar a

adequacdo do seu tamanho ao tempo de resposta, bem como ajustar alguns itens

de forma a melhorar a sua compreensao.

ApOs o0s ajustes, elaborou-se uma nova versao do instrumento de coleta de

~

dados, que foi submetido a analise de juizes. Pasquali (1998) esclarece que a
analise de juizes comporta dois tipos: primeiro, a compreensao dos itens (analise
semantica); segundo, avaliar a adequagdo dos itens a cada constructo, que o autor
classifica como “analise de juizes propriamente dita” (PASQUALI, 1998, p. 12).
Prossegue o autor, “nessa analise, os juizes devem ser peritos na area do
constructo, pois sua tarefa consiste em ajuizar se os itens estao se referindo ou nao
ao trago em questdo” (PASQUALLI, 1998, p.13).
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Para a analise de juizes, quinze professores foram contatados por e-mail
entre os dias 15 de junho e 08 de julho de 2015, e convidados a participar da
pesquisa. Destes, oito aceitaram em participar e preencheram integralmente o
formulario de avaliacdo. Pasquali (1998) considera suficiente seis juizes. A fim de
manter o sigilo da identidade dos juizes, cada um passou a ser identificado por uma
letra, de “A” a “H”. O Quadro 33 apresenta a qualificacdo resumida dos juizes.

Quadro 33 - Qualificacdo dos Juizes

Juiz Qualificagéo

Doutora em Psicologia (UnB, 2004), Mestre em Administracdo (UFMG, 1996), graduada
em Comunicacédo Social (UFMG, 1993) e em Administracdo (FAAC, 2009) e pds-graduada
em Comunicagdo Organizacional (USP, 1997). Estagio pos-doutoral realizado no Instituto
Universitario de Lisboa (ISCTE-IUL, 2013). Atualmente, é professora titular do Mestrado e do
A | Doutorado em Psicologia da Universidade Salgado de Oliveira - UNIVERSO e também
professora da Associagdo Internacional de Educacdo Continuada - AIEC. Pesquisadora da
Associacdo Nacional de Pesquisa e P6s-Graduagdo em Psicologia - ANPEPP. Experiéncia
na area de avaliacdo de programas sociais. Tem pesquisado os temas de educacao
corporativa e desenvolvimento profissional. E bolsista de produtividade do CNPg.

Doutora em Administracdo pela Universidade Federal da Bahia, com graduacdo e
mestrado em Turismo pela Universidade Federal do Rio Grande do Norte. Professora
Adjunta A, nas areas de Gestdo Social e Pulblica, do Departamento de Ciéncias
Administrativas da UFRN, atuando em ensino, pesquisa e extensdo. E professora
permanente do Programa de Pds-Graduacao em Gestdo Publica (PPGP/UFRN). Leciona e
orienta alunos na Graduagédo em Administracdo (DEPAD/CCSA), na Graduagdo Tecnoldgica
em Gestdo de Cooperativas (UFRN-INCRA) e na Especializacdo em Economia Solidaria e
Desenvolvimento Territorial (MDA/INCRA/CNPQ). Pesquisadora colaboradora da Incubadora
Tecnoldgica de Economia Solidaria e Gestdo do Desenvolvimento Territorial
(ITES/EAUFBA). Foi Professora substituta do Curso de Turismo da Universidade Federal do
Rio Grande do Norte e dos Cursos de Administracdo e Secretariado Executivo da Escola de
Administracdo da Universidade Federal da Bahia.

Doutoranda em Administracdo pela Universidade Federal da Bahia (UFBA). Possui
graduagcdo em Engenharia Elétrica pela Universidade Federal do Espirito Santo (1999) e
mestrado em Administracdo pela Universidade Federal do Espirito Santo (2004).
C | Atualmente, é professora do curso técnico em Eletrotécnica do Campus de Guarapari do
Instituto Federal do Espirito Santo, professora/tutora do curso de Pds-graduacéo a distancia
em Informética na Educagcédo do CEAD/Ifes e Professora do Curso de Pds-Graduacdo em
Gestao Estratégica de Negdcios. Disciplina: Gestdo da Producdo e Cadeia de Suprimentos.

Doutora em Administracdo pela UFMG, professora e vice-coordenadora do Programa de
Doutorado e Mestrado em Administracdo da Universidade FUMEC, na linha de pesquisa de
Estratégia em Organizacdes e Comportamento Organizacional. Bolsista de Produtividade do
CNPq no periodo 2002-2013 e Consultora ad hoc da CAPES, tendo atuado como membro
da Comiss&o de Avaliagio Trienal 2007-2010 da CAPES, na area de Administrac&o. E lider
de grupo de pesquisa e coordena projeto de pesquisa financiado pela FAPEMIG e pelo
ProPIC/FACE/FUMEC. Ex-professora da UFMG e da FEAD/Minas, instituicdes em que
atuou, também, como vice-coordenadora de curso de mestrado em Administracdo. Em sua
producédo cientifica, constam quinze capitulos de livros e dois livros organizados, 58 artigos
publicados em periddicos especializados e 101 em anais de eventos, sendo oito
internacionais. A sua producao técnica inclui a participagdo em diversos eventos, relatorios
de pesquisa e de consultorias. Orienta dissertacfes de mestrado e bolsistas de Iniciacdo
Cientifica. Avalia artigos para periddicos especializados, tais como a BAR, RAC, Revista da
ABOP, rPOT, Revista Brasileira de Psicologia e para eventos, tais como ENANPAD e
ENGPR. Orientou 88 trabalhos de concluséo, tais como teses de doutorado, mestrado,
monografias nas areas de Administracdo e Psicologia. Participou de 21 projetos de
pesquisa, doze dos quais coordenou. E ja atuou como membro de banca examinadoras de
318 trabalhos de conclusdo. Atua na area de Administracdo, com énfase em Comportamento
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Juiz Qualificacao

Organizacional. Em seu curriculo Lattes, os termos mais frequentes séo: trabalho, carreira
profissional, qualidade de vida no trabalho, estresse no trabalho, competéncias profissionais
e gestdo estratégica de pessoas.

Doutora em Administracdo pela Universidade Federal da Bahia (UFBA). Mestrado em
Administracdo pela Universidade Federal de Pernambuco (UFPE). Possui graduacdo em
Administracdo de Cooperativas pela Universidade Federal de Vigosa (UFV), MG.
Atualmente, é professora da Escola de Administracdo da UFBA e do Programa de Pds-
E | Graduagdo em Administracdo (NPGA). Pesquisa e atua nas areas de Organizacg6es, Gestao
e Controle Social. Especificamente, se interessa pelas tematicas relacionadas as Politicas
Publicas em Economia e Financas Solidaria, Moedas Sociais e Desenvolvimento de
Territérios. E membro da Incubadora Tecnoldgicas de Economia Solidaria e Gestdo do
Desenvolvimento Territorial (ITES/UFBA).

Doutora em Administracdo. Professora do NPGA/Escola de Administracdo da UFBA.
Bacharel em Administracéo pela Universidade Federal de Vigosa, Mestre em Administragéo
pela Universidade Federal de Alagoas e pela Universidade Federal da Bahia (2008). Tem
experiéncia na éarea de Administracdo, com énfase em Gestdo de Pessoas e
Comportamento Organizacional, atuando principalmente nos seguintes temas: gestao de
pessoas, comprometimento no trabalho e comportamento nas organizacdes.

Doutora em Administracdo pela Universidade Federal da Bahia. Possui MBA pela
Fundacgédo Getulio Vargas (2009). Bacharel em Administracao pela Universidade Federal de
G | Minas Gerais (2003). Atualmente, é analista de gestdo no Banco Central do Brasil. Tem
experiéncia na area de Administracao, tendo atuado desde 2003 no setor publico e de 1998-
2003 na iniciativa privada

Doutoranda em Controladoria e Contabilidade pela FEA/USP. Doutoranda em Difusé&o
do Conhecimento pela UFBA. Mestre em Contabilidade pela Fundacgéo Visconde de Cairu -
FVC. Especialista em Educacdo a distancia pela UNEB. Bacharel em Ciéncias Contabeis
pela Universidade Estadual de Feira de Santana. Bacharel em Administragdo pela UNESA.
Professora da UNEB e Coordenadora do curso de Ciéncias Contdbeis do Centro
Universitario Estacio da Bahia.

Fonte: Lattes. Disponivel em: <http://lattes.cnpq.br/>. Acesso em 10. Jun. 2015

Dentre os avaliadores que aceitaram participar da pesquisa, uma é doutora
em Psicologia, seis sdo doutores em Administracdo e uma € doutoranda em
Contabilidade e Controladoria pela FEA/USP e doutoranda em Difusdo do
Conhecimento pela UFBA. Considerando-se o0 numero restrito de avaliadores
especialistas no tema aqui tratado, entende-se ser razoavel a qualificacdo dos juizes

que participaram desse estudo.

Realizou-se a analise de juizes por meio de um instrumento especialmente
desenvolvido para esse fim, composto por um texto introdutério em que se apresenta
a proposta da pesquisa e se solicita ao avaliador a sua opinido sobre os itens do
guestionario. Na primeira avaliacdo, de analise semantica, apura-se o entendimento
dos juizes acerca da associacdo da crenca com o EDT, conforme apresentado no
Quadro 34.



http://lattes.cnpq.br/
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Quadro 34 - Analise de Juizes: Associacdo da Crenga ao EDT

As frases (itens) referem-se a uma crenca associada ao Esforco Discricionéario no

Trabalho?
1 Sim, as frases referem-se a uma crenca associada ao Esforgo Discricionario no Trabalho
2 N&o, as frases n&o referem-se a uma crenca associada ao Esfor¢o Discricionario no
Trabalho

Fonte: Elaborado pelo autor

O objetivo dessa avaliacdo € apurar a opinido dos avaliadores sobre a

associacao entre as crencas e o EDT.

Na segunda avaliacdo, os juizes deveriam associar cada crengca a um
constructo da TAP (crenca comportamental, social ou de controle), conforme

apresentado no Quadro 35.

Quadro 35 - Andlise de Juizes: Associacao da Crenca aos Constructos da TAP

A qual tipo de crenca os pares de itens se referem?

Crenca comportamental: Inclui a avaliacdo positiva ou negativa de um comportamento, de

A | acordo com a expectativa do que se espera desse comportamento. (Ex: Se eu estudar muito,
poderei conseguir um bom emprego; Se eu estudar muito, poderei ter menos tempo de lazer).
B Crenca normativa: Inclui a pressdo social percebida, exercida por terceiros, para se envolver

ou ndo se envolver em um comportamento. (Ex: Meus pais aprovam quem estuda muito; meus
professores valorizam quem estuda muito).

Crenca de Controle: Inclui a percepcdo de fatores que podem facilitar ou dificultar o
C desempenho do comportamento. (Ex: Disponibilidade de tempo pode facilitar ou dificultar a
estudar muito).

Fonte: Elaborado pelo autor

Para cada par de item relativo a uma crenca, o avaliador deveria indicar,
segundo o seu entendimento, a qual crenca aqueles itens se referiam. Esses pares
de itens séo as afirmacdes utilizadas no questionario de coleta de dados, conforme

exemplificado no Quadro 36.
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Pares de itens

Os pares de itens
referem-se a crencas
associadas ao
Esforco Discricionario
no Trabalho?

A qual crenca

) Aponte
0 par de itens p
aqui suas
se refere? ~
sugestoes

Associacao entre a

crenga e o Esforco

Discricionario no Trabalho

(1) Discordo totalmente
a

(7) concordo totalmente.

Valéncia da crenca em
relac@o ao Esforgo
Discricionario no trabalho

Se eu empregar um
esforco discricionario no
trabalho, podera ser fisica
e emocionalmente
desgastante para mim.

Exercer uma atividade fisica
e emocionalmente
desgastante para mim é [-3]
extremamente indesejavel
[+3] extremamente
desejavel.

Se eu empregar um
esforco discricionario no
trabalho, eu poderei ter
satisfacdo pessoal.

Satisfacdo pessoal no
trabalho para mim é [-3]
extremamente indesejavel
[+3] extremamente
desejavel.

Fonte: Elaborado pelo autor

Dos pares de itens avaliados, o primeiro item se refere a associacado entre a

crenca e o EDT, e o segundo, a valéncia da crenca. O juiz assinala primeiro se ele

considera que esse par de itens esta associado a uma crenca do EDT, colocando

“SIM” ou “NAQ”. Em seguida, ele aponta a qual crenca esse par de itens se refere,

conforme disposto no Quadro 35.

O resultado final da andlise de juizes é apresentado no Quadro 37.

Quadro 37 - Resumo da Andlise de Juizes

Pares de itens Resumo

Trabalho?

Os pares de itens
referem-se a crencas
associadas ao Esfor¢co

Discricionario no

(Consultar Quadro 1)

A qual crenga o par
de itens se refere?
(Consultar Quadro 2)

Associacdo entre a crenca
e o Esforgo Discricionario
no Trabalho

(1) Discordo totalmente a
(7) concordo totalmente.

Valéncia da crenca em relagdo
ao Esforgo Discricionario no

trabalho.

Percentual de Concordancia

Se eu empregar um
esforco discricionario no
trabalho, podera ser fisica
e emocionalmente
desgastante para mim.

Exercer uma atividade fisica e
emocionalmente desgastante
para mim é [-3] extremamente
indesejavel [+3] extremamente

desejavel.

100

100
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Pares de itens Resumo

Os pares de itens
referem-se a crencas
associadas ao Esfor¢co
Discricionario no
Trabalho?
(Consultar Quadro 1)

A qual crenga o par
de itens se refere?
(Consultar Quadro 2)

Se eu empregar um
esforco discricionario no

Satisfagdo pessoal no trabalho
para mim é [-3] extremamente

100

100

trabalho, eu poderei ter | indesejavel [+3] extremamente
satisfacdo pessoal. desejavel.
Meus alunos valorizam os A opini&o dos meus alunos
IOESEOES que para mim é [-3] nada
demonstram empregar um iFr)n ortante [+3] muito 87,5 100
esforco discricionario no por
importante.
trabalho.
A disponibilidade de tempo | A disponibilidade de tempo no
no trabalho pode facilitar ou trabalho
dificultar o emprego de dificulta [-3] ] [+3] facilita 100 100
esforgo discricionario no 0 emprego de esforco
trabalho. discricionério no trabalho.
Se eu empregar um Faltar tempo para outras
esforco discricionario no | atividades extratrabalho para
trabalho, podera me faltar mim é [-3] extremamente 100 87,5
tempo para outras | indesejavel [+3] extremamente
atividades extratrabalho. desejavel.
O que os meus colegas de
Meus colegas de trabalho | trabalho pensam sobre o meu
aprovam quem emprega | comportamento no ambiente 100 100
um esforco discricionario de trabalho é [-3] nada
no trabalho. importante [+3] muito
importante.
Ser monitorado ode Ser monitorado
facilitar  ou dificultarr) o | dificultal-3] [-2] [1] [O0]
[+1] [+2] [+3]facilita 100 100
emprego de esforgo
NS 0 emprego de esfor¢o
discricionério no trabalho. NS
discricionario no trabalho.
Se eu empregar esforco Empregar esforgo discricionario
discricionéricl? r?o trabalh% no trabalho rotineiramente para
~ - ! mim é [-3] extremamente 75 87,5
ndo poderia ser de forma | . >
e indesejavel [+3] extremamente
rotineira. L
desejavel.
. Possivel dano causado a
Possiveis danos causados . h
a minha salde podem dificul minha satide
faciltar ou dificultar o | dfcutal-3] [-2] [l 0] 100 87,5
[+1] [+2] [+3]facilita
emprego de esforco
B 0 emprego de esfor¢o
discricionério no trabalho. BRAS
discricionério no trabalho.
S.e eu empregar S O reconhecimento da
discricionario no trabalho organizacao para mim é [-3]
e EEEE Ser extrg(’emamgntepindese'ével [+3] Bl £
IEEEMICEE© el extremamente des]e'ével
organizagéao. Javel.
Se eu empregar - um Alcancar objetivos e metas
esforgo discricionario no organizacionais para mim é [-
trabalho, eu poderei g P 100 87,5

alcancar os objetivos e
metas organizacionais.

3] extremamente indesejavel
[+3] extremamente desejavel.
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Pares de itens Resumo

Os pares de itens
referem-se a crencas
associadas ao Esfor¢co
Discricionario no
Trabalho?
(Consultar Quadro 1)

A qual crenca o par
de itens se refere?
(Consultar Quadro 2)

Os meus superiores

A opinido dos meus superiores
sobre 0 meu comportamento

valorizam uem exerce o
esforco disgricionério no no trabalho para mim é [-3] 100 87,5
trabalho nada importante [+3] muito
: importante.
Ser financeiramente
Remuneracdo  financeira remunerag_o_pelol esforgo
- . adiciona
ode facilitar ou dificultar o o
gmprego do  ostorco | dificutal3] [-2] [1] [o] 100 100
discricionério no trabalho. [+1] [+2] [+3] facilita
0 emprego de esforco

discricionério no trabalho.
Possuir atributo ou Possuir atributo ou interesse
interesse  pessoal para pessoal para desempenhar
desempenhar certa certa atividade
atividade pode facilitar ou dificulta [-3] [-2] [-1] [O] 100 87,5
dificultar o emprego de [+1] [+2] [+3] facilita
esforco discricionario no 0 emprego de esforco
trabalho. discricionério no trabalho.
Se eu empregar um Ser reconhecido
esforco  discricionario - no rofissionalmente para mim é [-
trabalho eu poderei ser P P ., 87,5 37,5
reconhecido 3] extremamente mdese;gvel
profissionalmente [+3] extremamente desejavel.
A existéncia de suporte Aexigténpiade et
organizacional (pessoal CIEEMZAEE (et
estrutura fisica sistemas, estrutura fisica, sistemas,
apoio) pode facilitar ou Sl 100 100

dificultar o emprego de
esforco discricionario no
trabalho.

dificulta [-3] [-2] [-1] [O]
[+1] [+2] [+3] facilita
0 emprego de esforgo
discricionario no trabalho

Fonte: Elaborado pelo autor

Para Pasquali (1998), itens que ndo alcancarem uma concordancia minima de

80% podem apresentar problemas, e deveriam ser descartados do instrumento. Trés

crencas apresentaram indice de concordancia inferior a 80% em um dos seus itens,

conforme apresentado no Quadro 37. Embora a crenca “frequéncia” tenha

apresentado indice de concordancia inferior a 80% em um dos seus itens, decidiu-se

por manté-la no estudo, pois, dos oito juizes, apenas dois ndo a consideraram como

uma crenga associada ao EDT, contudo, o indice de sua associagdo a um constructo

da TAP foi superior aos 80%. Além disso, parece ser pertinente estudar tal crenca.

As crencas reconhecimento organizacional e reconhecimento profissional

também apresentaram indices inferiores em seus pares de itens. Além disso, por

sugestdo de mais de um avaliador, foram unificados em uma U(nica crenca,
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denominada de “reconhecimento profissional da organizagao”.

O instrumento completo utilizado na analise de juizes, bem como os seus

resultados detalhados encontram-se no Apéndice D.

A unificacdo das crencas em uma uUnica variavel impactou no Modelo
Operacional Proposto e nas suposi¢Oes inicialmente propostas. O Modelo
Operacional apés a andlise de juizes apresenta-se conforme Figura 20.



Figura 20 - Modelo Operacional apds Andlise de Juizes

Freguenia [515) I

Falts de tempo [51z]

Dheszaste Fsico
emiocionsl [S1s]

organizacional [53.4)

Eetorra Finarceing
(534

Irt=resse ou atributo

|
pssoal |53 :

e —
|
I| Reconhecments —
: pn:rn'.':siunfl da AT"UEE
I organizacso]5i) —
| H1
| L =
I Satictagao pessosl [51,)
|
: Alcanos de objetivos
il = mietas
| organizacionsis [S1g) :
K p——— . .
nM-—-—————————
1 |
I Alunos |524) | HZ
1 —
I superiores (s2,] NORMA SOCIAL
I SUBJETIVA
|| Colegas de trabalko —_—
I sz !
§| ———— | )
—
i| saiee (524 |
|
: Monitoramento (53]
ey ——.
|-——————————= H3
rempa (s3] cnumuN
COMPORTAMENTAL
Suporbe PERCEEIDO

_@Eiﬂ -» EDT

157

Fonte: Elaborada pelo autor

Nesse novo modelo, a variavel atitude passa a ser composta por seis

crencas, ao invés de sete. As crencas reconhecimento profissional e reconhecimento
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organizacional foram unificadas em wuma Unica crenca, denominada de
reconhecimento profissional da organizacdo. As demais variaveis do modelo

permanecem inalteradas.

O novo conjunto de hipoteses e suposicdes € apresentado no Quadro 38.

Quadro 38 - Hipdteses e Suposicdes apos Andlise de Juizes

Hipotese 1 (H1): As atitudes influenciam significativamente a intencdo de empregar esforgco
discricionério no trabalho.

Hipotese 2 (H2): As normas sociais subjetivas influenciam significativamente a intencdo de empregar
esforco discricionario no trabalho.

Hipotese 3 (H3): O controle comportamental percebido influencia significativamente a intengéo de
empregar esfor¢o discricionério no trabalho.

Suposicdo Sli: A frequéncia com que se emprega esforco discricionario no trabalho contribui
negativamente para a atitude.

Suposicdo S1.: A falta de tempo para atividades extra trabalho contribui negativamente para a
atitude.

Suposi¢do S1s: O desgaste fisico e emocional contribui negativamente para a atitude.

Suposi¢cdo S14: O reconhecimento profissional da organizagdo contribui positivamente para a
atitude.

Suposicdo S1s: A satisfacdo pessoal contribui positivamente para a atitude.

Suposicéo Sle: O alcance de objetivos e de metas organizacionais contribui positivamente para
a atitude.

Suposi¢do S21: Os alunos contribuem positivamente para a norma social subjetiva.

Suposi¢do S22: Os superiores contribuem positivamente para a horma social subjetiva.

Suposi¢do S23: Os colegas de trabalho contribuem positivamente para a norma social subjetiva.

Suposi¢do S3:: A disponibilidade de tempo no trabalho contribui positivamente para o controle
comportamental percebido.

Suposicdo S32: Os danos sobre a saude fisico emocional contribuem negativamente para o
controle comportamental percebido.

Suposi¢cdo S33: O monitoramento contribui negativamente para o controle comportamental
percebido.

Suposicdo S34: O suporte organizacional contribui positivamente para o controle comportamental
percebido.

Suposicdo S3s: O retorno financeiro contribui positivamente para o controle comportamental
percebido.

Suposicdo S3s: O interesse ou atributo pessoal contribui positivamente para o controle
comportamental percebido.

Fonte: Elaborado pelo autor

Apé6s a incorporacdo dos ajustes, foi elaborada uma nova versao do
instrumento de coleta de dados. Esse instrumento foi enviado por e-mail a
professores de IES e servidores da Sefaz-BA entre os dias 12 de agosto e 04 de
setembro de 2015.

A base de dados final da coleta foi de 487 questionarios validos,
representando aproximadamente 10% do total de questionarios enviados. Apos a
coleta dos dados, foi feita a tabulacao, inicialmente em uma planilha do Microsoft

Excel e, em seguida, procedeu-se a sua analise.
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4 ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo, sdo apresentados os resultados e analises dos dados da

pesquisa, que podem ser descritos em quatro etapas.

Na primeira etapa, a estatistica descritiva foi empregada para qualificar os

dados demogréficos e descrever as amostras.

Na segunda etapa, sdo apresentados os resultados da confiabilidade das
escalas pela aplicacdo da técnica de construcao de questionarios baseados na TAP,
0S quais identificaram as crencas salientes dos constructos atitude, normas sociais
subjetivas e controle comportamental percebido. Para tanto, utilizou-se o alfa de

Cronbach.

Na terceira etapa, sdo aplicados os principios e formulacbes da TAP,
conforme Francis et al. (2004), Fishbein e Ajzen (2010), para mensurar as crencgas
salientes, variaveis observaveis a serem empregadas na modelagem de equacfes
estruturais. Também nessa etapa, sao apresentados os resultados do efeito de cada
crenca saliente sobre 0S seus respectivos constructos, permitindo manter as

suposic¢des, ou nao.

A quarta e Ultima etapa consiste na apresentacdo da modelagem de
equacles estruturais, utilizando-se das varidveis observaveis compostas pelas
crencas salientes, e pelas variaveis ndo observaveis, compostas pela atitude, norma
social subjetiva controle comportamental percebido e intencdo. Nessa quarta etapa,
foi feita a especificacdo do modelo que descreve a influéncia (peso) e significancia
das atitudes, das normas sociais subjetivas e do controle comportamental percebido
sobre a intencdo de emprego do EDT. A modelagem de equagbes estruturais
evidencia, também, os pesos e significancia de cada crenca saliente sobre o seu

respectivo constructo.
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4.1 DADOS DEMOGRAFICOS DA AMOSTRA

A amostra foi composta por duas categorias profissionais, conforme ja
anteriormente explicado: professores de IES e funcionarios publicos da Sefaz-BA.
Ao todo, foram coletados 487 questionarios validos. As analises quantitativas seréo
feitas por amostra, assim sendo, sera apurado um resultado para a amostra
composta por professores de IES e outro para os funcionarios publicos da Sefaz-BA.
Espera-se que, ao final, os modelos das duas amostras sejam validos, ou seja,
espera-se confirmar a tese de que a intencdo comportamental direcionada ao
emprego do EDT seja explicada pelas atitudes, pelas normas sociais subjetivas e
pelo controle comportamental percebido para as duas amostras coletadas. Os dados

demogréficos das amostras sdo apresentados na Tabela 4.

Tabela 4 - Dados Demograficos das Amostras

Principal atividade Idade em anos Género Tempo de Funcéo
P completos Masculino trabalho Gratificada
Funcionario publico N =282 201 113
Sefaz-BA .
Média 52,33 22,01
Desvio 8,111 9,683
Padrao
N =169 92 73
Média
IES particular Desvi 42,31 6.85
esvio 10,278 7,052
Padrao
Professores N<36 30 5
Média 43,53 9,67
IES publica i
P Desvio 9,729 8,539
Padréo

Fonte: Elaborada pelo autor

Os dados apresentados na Tabela 4 mostram que, da amostra total, 282
individuos compdem a amostra de funcionarios publicos da Sefaz-BA e 205
compdem a amostra de professores de IES, sendo 169 de IES particular e 36 de IES

publica. A idade média dos servidores publicos, 52 anos, é mais elevada do que a
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idade média dos professores, observando-se que, entre professores de IES publicas
e privadas, a média de idade é praticamente a mesma. O desvio padrdo menor
observado entre os funcionarios publicos indica que existe uma maior concentracao
de idades em torno de sua média, enquanto que entre os professores, tanto de IES

publica quanto privada, o maior desvio padréo indica uma maior disperséo.

Quanto ao género, prevalece o masculino, seja entre os funcionérios publicos,
seja entre os professores. Entre os funcionarios publicos, 71% sdo do género
masculino, e entre os professores, em torno de 55% (54,4% professores de IES

publica e 55,6% professores de IES particular).

O tempo de trabalho é significativamente maior entre os servidores publicos,
22 anos em média, com um desvio padrdao de 9,6, enquanto que entre 0s
professores se observa apenas 6,8 e 7 anos, respectivamente, para professores de

IES particular e publica.

A maioria dos individuos das duas amostras nao exerce fungcdo gratificada.
Entre os funcionarios publicos, 40% exercem funcdo gratificada, e entre os
professores, 43% e 25% entre professores de IES particular e publica,

respectivamente, exercem fungéo gratificada.

A diferenca dos perfis das duas amostras enriquece a pesquisa. Uma vez
constatada a estabilidade dos modelos que se pretende desenvolver para ambas as
amostras, com perfis demograficos desiguais, entende-se que 0s argumentos
apresentados ao longo desta tese ganham relevo diante da possibilidade de

generalizagao dos seus achados.

4.2 CONFIABILIDADE DAS ESCALAS

A confiabilidade das escalas foi testada por meio do Alfa de Cronbach,
medida empregada em diversos estudos. Admite-se, segundo Hair et al. (2009),
alfas minimos de 0,7. Contudo, aceitam-se indices na faixa de 0,6 (FRANCIS et al.
2004; OLUKA; NIE; SUN, 2014), especialmente quando se investiga constructos
psicoldgicos (BURCH; PAVELIS; PORT, 2008; ZIBARRAS; PORT; WOODS, 2008).
Para Greaves, Zibarras e Stride (2013), embora devam ser interpretados com
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alguma cautela, admitem-se alfas minimos de 0,5, especialmente quando se tratam

de constructos de natureza psicolégica. Os autores, em estudo recente publicado no

Journal of Environmental Psychology (2013), investigaram a intencéo direcionada ao

comportamento ambiental no trabalho. Essa pesquisa foi realizada no Reino Unido

utilizando os conceitos da TAP. Os autores consideraram trés categorias de

comportamento: desligar o computador, utilizar videoconferéncia e reciclar. A Tabela

5 apresenta os alfas encontrados por Greaves, Zibarras e Stride (2013).

Tabela 5 - Alfas de Cronbach: Greaves, Zibarras e Stride (2013)

Norma
Comportamento/Alfa Atitude ) Controle Comportamental

Social
Desligar o

0.88 0.77 0.81

computador
Videoconferéncia 0.77 0.67 0.50
Reciclagem 0.74 0.57 0.67

Fonte: Greaves, Zibarras e Stride (2013, p. 113)

As escalas das crencas, segundo Greaves, Zibarras e Stride (2013) e

Charoenung et al. (2013) nao necessariamente possuem altas correlacbes para

apresentar consisténcia interna. Para esses autores:

Segundo Francis et al. (2004), andlises de confiabilidade nao
séo requeridas para as crencas antecedentes. Isso porque €
l6gico que individuos possuam crengas diferentes, e
possivelmente opostas, em relacdo a um comportamento em
particular. [...] Adicionalmente, como recomendado por Ajzen
(2006) e Francis et al. (2004), os itens correspondentes as
crencas antecedentes requerem pares de itens para serem
explorados juntos, usando os seus produtos [...] e assim sendo,
a andlise fatorial foi praticamente impossivel no sentido
convencional. (GREAVES; ZIBARRAS; STRIDE, 2013, p. 113)

Os alfas de Cronbach dos construtos desta pesquisa, associados a atitude,

norma social subjetiva e controle comportamental percebido, das amostras de

professores e funcionarios publicos séo apresentados na Tabela 6.
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Tabela 6 - Confiabilidade: Alfa de Cronbach

Norma
Amostra Atitude . Controle Comportamental
Social
Professores 0.58 0.50 0.51
Funcionarios Publicos 0.63 0.71 0.53

Fonte: Elaborado pelo autor

Os Alfas do controle comportamental das duas amostras, quando calculados
com os seis itens (crencas) da escala, apresentou resultados insatisfatorios: 0,40
para a amostra dos funcionarios publicos e 0,31 para a amostra dos professores.
Procedeu-se, entdo, a exclusdo seletiva dos itens. Foi calculado o alfa dos
constructos de cada amostra excluindo-se cada item, um a um. Iniciou-se excluindo
o item CCP_1 e calculando o alfa. Em seguida o item CCP_1 era reinserido no
conjunto de itens, se excluia o item CCP_2 e calculava o alfa, e assim
sucessivamente até o ultimo item. Apés a exclusédo do item CCP_3 danos a saude,
em ambas as amostras, os alfas passaram a apresentar valores aceitaveis,
conforme apresentado na Tabela 6. Assim sendo, essa crenca foi excluida das

etapas de analises futuras.

4.3 MENSURACAO DAS CRENCAS SALIENTES

Nessa fase, buscou-se mensurar as variaveis observaveis do modelo de
equacOes estruturais, compostas pelas crencas salientes. Assim sendo, cada
variavel foi determinada, conforme Francis et al. (2004), Fishbein e Ajzen (2010),
pelo somatério da forca de cada crenca e multiplicado pela sua valéncia (positiva ou

negativa). As crencas relacionadas a atitude foram obtidas por meio da expressao (A

oc Zbi €ei;); as crencas associadas a norma social subjetiva foram obtidas por meio da
expressao (SN Zni m)i;; e as crencgas associadas ao controle comportamental

percebido foram obtidas por meio da expressdo (PBC ZCi pi.). A Tabela 7
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apresenta o resultado da mensuracéo das crencas salientes.

Tabela 7 - Mensuracéo das Crencas Salientes

Constructo Func. Pablico Professor

ATITUDE 7843 4889
[ATT_5]-Satisfacéo pessoal 4395 3051
[ATT_4]-Alcance de objetivos e metas organizacionais 4232 2405
[ATT_7]-Reconhecimento profissional pela organizac¢éo 2731 2055
[ATT_6]-Frequéncia 37 267

[ATT_1]-Desgaste fisico-emocional -1407 -1051
[ATT_2]-Faltar tempo para outras atividades extratrabalho 2145 -1838
NORMA SOCIAL 4724 5655
[NSS_1]-Alunos 2509
[NSS_3]-Superiores 2705 1914
[NSS_2]-Colegas de trabalho 2019 1232
CONTROLE COMPORTAMENTAL 13456 10047
[CCP_5]-Atributo ou interesse impessoal 4001 2909
[CCP_1]-Suporte organizacional 3994 2732
[CCP_4]-Remuneragéo Financeira 3086 2518
[CCP_2]-Disponibilidade de tempo no trabalho 2805 2035
[CCP_6]-Monitoramento -430 147

Fonte: Elaborado pelo autor

Conforme explicam Francis et al. (2004) e Fishbein e Ajzen (2010), a atitude,
a norma social subjetiva e o controle comportamental percebido sdo resultantes do
somatorio das crencas de cada constructo. Observa-se da Tabela 7 que, para
ambas as amostras, o resultado das crencas dos trés constructos resultam em
valores positivos, 0 que sinaliza uma pré-disposi¢ao a intencao de se empregar EDT.
Em outras palavras, os constructos contribuem positivamente para o emprego do
EDT.

As crencas podem contribuir positiva ou negativamente para o resultado geral
do constructo. Com relagéo a atitude, as crengas desgaste fisico-emocional e faltar
tempo para outras atividades extratrabalho contribuem negativamente para a atitude,
ao passo que alcance de objetivos e metas organizacionais, satisfacdo pessoal,
frequéncia e reconhecimento profissional pela organizacdo contribuem
positivamente. Interessante notar que a valéncia e forca das crencas foram de igual
magnitude para ambas as amostras. Conforme se observa na Tabela 7, a crenca

mais forte no polo positivo, em ambas as amostras, foi a satisfacdo pessoal, seguida
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de alcance de objetivos e metas organizacionais, reconhecimento e frequéncia. No
polo negativo, a crenca faltar tempo para outras atividades foi a mais forte, seguida

de desgaste fisico-emocional, também em ambas as amostras.

As crencas do constructo norma social subjetiva contribuem positivamente em
direcdo a intencdo. A crenca alunos apresenta-se como um caso particular, pois
aplica-se exclusivamente aos professores. Nas crengcas comuns em ambas as

amostras, a contribuicdo ocorreu na mesma direcéo positiva.

As crencas associadas ao constructo controle comportamental percebido,
assim como as demais, no seu conjunto, contribuiram positivamente para a intencéo
comportamental em estudo. A crenca Monitoramento, em escala muito pequena,
contribuiu negativamente, enquanto que suporte organizacional, disponibilidade de
tempo no trabalho, remuneracdo financeira e atributo ou interesse pessoal
contribuiram positivamente. Assim como aconteceu com as crengas associadas a
atitude, as crencas associadas ao controle comportamental também apresentaram

igual magnitude, em ambas as amostras.

Os resultados obtidos possibilitam analisar os supostos efeitos das crencas

salientes sobre os constructos da TAP, conforme apresentado no Quadro 39.

Quadro 39 - Andlise das Suposicdes dos Efeitos das Crencas Salientes

Suposicdo Func. Pablico Professor
Suposi¢cdo Sl1i: A frequéncia com que se emprega
esforco discricionario no trabalho contribui N&o mantida N&o mantida
negativamente para a atitude.
Suposicdo Sl1.: A falta de tempo para atividades extra . .
trabalho contribui negativamente para a atitude. Mantida Mantida
Suposlga_o Sle,_: O desgaste f_|S|co e emocional Mantida Mantida
contribui negativamente para a atitude.
Supos_lgao~ Sla: _O _reco_n_hemmento proflsslonal da Mantida Mantida
organizagdo contribui positivamente para a atitude.
Suposicdo Sls: A satisfacdo pessoal contribui . .
positivamente para a atitude. Mantida Mantida
Suposicdo Sles: O alcance de objetivos e de metas
organizacionais contribui positivamente para a Mantida Mantida
atitude.
Suposigdo S2i: Qs alu_no_s contribuem positivamente NEo se Aplica Mantida
para a norma social subjetiva.
Suppslgao S23: Os superiores contribuem Mantida Mantida
positivamente para a norma social subjetiva.
Suppslgao S23: Os colegas dg trabglho contribuem Mantida Mantida
positivamente para a norma social subjetiva.
Suposicdo S3:: A disponibilidade de tempo no trabalho
contribui positivamente para o controle comportamental Mantida Mantida
percebido.




166

Suposicédo Func. Pablico Professor
Suposicdo S32: Os danos sobre a saude fisico
emocional contribuem negativamente para o controle Mantida Mantida
comportamental percebido.
Suposicdo  S33: O  monitoramento  contribui
negativamente para o controle comportamental Mantida Mantida
percebido.
Suposi¢cdo S34: O suporte organizacional contribui
positivamente para o0 controle comportamental Mantida Mantida
percebido.
Suposicdo S3s: O retorno financeiro contribui
positivamente para o0 controle comportamental Mantida Mantida
percebido.
Suposicdo S3s: O interesse ou atributo pessoal
contribui positivamente para o controle comportamental Mantida Mantida
percebido.

Fonte: Elaborado pelo autor

Das quinze suposi¢des analisadas, apenas uma nao foi mantida: a frequéncia
com que se emprega EDT. A parte qualitativa da pesquisa sugeriu que a frequéncia,
entendida como a habitualidade com que se emprega EDT, conduziria a uma atitude
negativa em relacdo a intencdo de empregar EDT. Os resultados da pesquisa
guantitativa, contudo, revelaram que a contribuicdo da frequéncia na formacdo da
atitude é positiva. Vale ressaltar a coeréncia do resultado obtido nas duas amostras,
pois, em ambas, a contribuicdo da frequéncia foi positiva. Andlise similar pode ser
feita com a crenca monitoramento. A suposicdo de que 0 monitoramento contribui
negativamente para a formagcao do controle comportamental percebido foi mantida,
em linha com a teoria e o0s resultados da pesquisa qualitativa, contudo, a
contribuicdo dessa crenca em relacdo a formacéao geral do controle comportamental

percebido é muito pequena.

Em relacdo ao resultado geral desse grupo de suposi¢cdes, vale pontuar a
coeréncia do efeito das crengas em ambas as amostras. Por exemplo, a crenga
satisfacdo pessoal apresentou a maior contribuicdo positiva na formacéo da atitude
tanto dos professores quanto dos funciondrios publicos, assim como a crenca
frequéncia apresentou a menor contribuicdo positiva, também em relacéo a atitude.
A crencga atributo ou interesse pessoal apresentou a maior contribuicdo positiva na
formacao do controle comportamental percebido em ambas as amostras, enquanto
gue a crenca disponibilidade de tempo no trabalho apresentou a menor contribuicdo
positiva, ou seja, os resultados das contribuicbes das crencas na formacédo dos

constructos atitude, norma social subjetiva e controle comportamental percebido se
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equivalem nas duas amostras.

A analise com base nesses resultados, porém, possui limitacdes. Por ser
fundamentada em express6es matematicas, ndo oferece elementos para se avaliar a
significancia estatistica das variaveis nem as interacdes existentes entre elas. Limita-
se a andlise, portanto, em manter ou ndo manter a suposi¢cao do efeito positivo ou
negativo de cada crencga sobre o seu constructo, e da magnitude desse efeito. As
inferéncias estatisticas serédo feitas por meio de Modelagem de Equacdes Estruturais

(MEE), conforme apresentado a seguir.

4.4 MODELAGEM DE EQUACOES ESTRUTURAIS

A quarta fase deste Capitulo se constitui na modelagem de equacbes
estruturais. Esse procedimento permitira testar as hipéteses H1, H2 e H3, inferindo o
melhor modelo, a partir dos componentes da TAP, para se determinar a intencao
comportamental em empregar esforco discricionario no trabalho. O emprego de
equacgles estruturais tem sido utilizado para testar estudos amparados pela TAP.
Alguns trabalhos recentes utilizaram equacdes estruturais para inferir uma relagéo
estrutural linear de causa/efeito entre uma intencdo comportamental e a atitude, a
norma social subjetiva e o controle comportamental percebido, a exemplo de
Plotnikoff et al. (2012); Wu e Wu (2014); Swaim et al. (2014); Lopez-Mosquera,
Garcia e Barrena (2014); Mantijmaki et al. (2014); Mak e Davis (2014); Maes, Leroy
e Sels (2014); Jiang et al. (2014); Cheng e Chu (2014).

Adotou-se neste estudo a MEE para determinar o peso de cada crenca em
relacdo ao seu constructo, e o peso de cada constructo sobre a intencdo de
emprego do EDT. Ao se utilizar essa técnica, busca-se por modelos que expliquem a
intencdo de empregar EDT a partir da atitude, da norma social subjetiva e do
controle comportamental percebido, e estes, por sua vez, sdo determinados pelas

variaveis observaveis, que séo as crencas salientes.

O emprego do EDT pode ser entendido como uma realidade do
comportamento organizacional. Ao se adotar a MEE, segundo Gosling e Gongalves
(2003, p. 84), busca-se, portanto, tentar “explicar como a realidade se comporta”.
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Essa relacdo hipotética estabelece uma possivel relagdo linear entre variaveis,

fundamentada em uma explicagéo légica que faca sentido.

Em se tratando de MEE, Gosling e Gongalves (2003, p. 85) explicam que “as
relacbes entre as variaveis latentes e seus indicadores sdo usualmente definidas
como direcionais, da latente para o indicador”. Por varidveis latentes, entendem-se
aquelas que ndo sado diretamente observaveis, também chamadas de constructos.
Por indicadores, tém-se as variaveis que sao diretamente observaveis, coletadas por
meio de um questionario, por exemplo. Nos modelos desenvolvidos nesta pesquisa,
tém-se as crencas salientes como indicadores (varidveis observaveis coletadas por
meio de questionario), e a atitude, a norma social subjetiva, o controle
comportamental percebido e a intencdo de empregar EDT por variaveis latentes

(constructos, variaveis ndo observaveis).

Tendo em vista essa relagdo entre variaveis observaveis e ndo observaveis,
Weston (2006) relata que a MEE prové um resumo parcimonioso de interagéo entre
variaveis que permite aos pesquisadores testar relagcbes hipotéticas entre
constructos. Assim como Gosling e Goncalves (2003), Weston (2006) considera que

uma MEE especifica uma relacdo estrutural hipotética entre variaveis latentes.

Os passos para aplicar uma MEE, segundo Weston (2006), devem ser:
especificacdo do modelo, identificacdo, estimacdo, avaliagdo e modificacdo. A
especificacdo do modelo ocorre quando o pesquisador indica quais relacbes sé&o
esperadas entre as variaveis. A identificacao, afirma Weston (2006, p. 731), “ndo é
considerada pela maioria dos autores como um dos passos da MEE, mas como uma
condicdo que deve ser observada antes de se analisar os dados”. Consiste em
identificar previamente as rela¢des hipotetizadas entre as variaveis, que resultam no
modelo mais parcimonioso que descreva as possiveis relacdes previamente
hipotetizadas. Associado ao passo de identificacdo, estdo o tamanho da amostra e a
guantidade de parametros estudados. Weston (2006) aceita um tamanho minimo de
amostra de dez individuos por parametro estimado, ressaltando que essa é uma
guestdo em que nao existe consenso. Hair, Gabriel e Patel (2014), por exemplo,
apontam que amostras entre cinco e dez individuos para cada indicador é suficiente.
A recomendacdo de Weston (2006) € que se adote um tamanho minimo de amostra

de duzentos participantes. As amostras coletadas para a presente pesquisa atende
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ao parametro minimo de dez participantes por parametro estimado, bem como a

recomendac¢do de tamanho minimo de duzentos participantes.

O terceiro passo, a estimagcao, “envolve a determinagdo dos valores dos
parametros desconhecidos e dos erros associados aos valores estimados”
(WESTON, 2006, p. 737). Sao os outputs do modelo. Esses resultados sdo obtidos
por meio de softwares, a exemplo do Analyses of Moment Structures (AMOS),

utilizado nesta pesquisa.

Os passos seguintes, avaliagdo e modificacdo, consistem em observar a
adequacao do modelo aos parametros de ajuste, assim como a significancia das
variaveis, e ajustar o modelo por meio dos paréametros de ajuste, que sado
apresentados pelo proprio software. O objetivo dessa importante etapa da MEE,
segundo Weston (2006, p. 741), é “determinar se a associacdo entre as variaveis
observadas e latentes do modelo estimado pelo pesquisador reflete adequadamente

a associagao observada entre os dados”.

4.4.1 Parametros de Ajuste

Weston (2006) apresenta como principais parametros de ajuste de MEE
reportado pelos softwares mais utilizados o Goodnes of Fit Index (GFI), o qui-
quadrado (x?), o Comparative of Fit Index (CFl), o Steiger’s Root Mean Square
(RMSEA) e o Standardized Root Mean Square Residual (SRMR). Ullman (2007)
divide os parametros de ajuste em cinco categorias, sendo que uma delas é
composta pelos indices de grau de parcimoénia Parcimony Goodness of Fit Index
(PGFI), Akaike Information Criterion (AIC) e Consistent Akaike Information Criterion
(CAIC). Com relacéo aos parametros de ajuste, vale destacar que ndo ha uma regra
de quais indices devem ser considerados no ajuste. Valladares (2012), por exemplo,
em sua tese, amparado por Hair et al. (2009), utilizou o qui-quadrado normalizado
(qui-quadrado dividido pelos graus de liberdade), o CFl e 0 RMSEA.

Hair, Gabriel e Patel (2014) também adotaram como parametros de ajuste,
assim como Valladares (2014) e Dyrne (2010), o qui-quadrado normalizado, o CFl e
o RMSEA. Na presente pesquisa, utilizou-se um rol de parametros de ajuste mais
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amplo, conforme apresentado no Quadro 40.

Quadro 40 - Parametros de Ajuste da MEE

Pardmetros Valor Esperado

Qui-quadrado p > 0,05, Weston (2006, p.743) e Uliman (2007).

CMIN/DF Menor melhor, até 5, Weston (2006).

GEI Maior melhor, espera-se valores proximos a 1. Acima de 0,9,
Weston (2006) e Ullman (2007).

AGEI Maior melhor, espera-se valores proximos a 1. Acima de 0,9,
Weston (2006) e Uliman (2007).

IFI (Delta 2) Maior melhor, espera-se valores proximos a 1. Acima de 0,9,
Weston (2006) e Uliman (2007).
Maior melhor, espera-se valores proximos a 1. Acima de 0,9,

CFlI Weston (2006); entre 0,9 e 0,95 é suficiente, acima de 0,95 bons
ajustes, Uliman (2007).
Menor melhor. Aceita-se entre 0,05 e 0,1 a depender do tamanho

RMSEA da amostra e da complexidade do modelo, Weston (2006); abaixo
de 0,08, Ullman (2007); inferior a 0,08 indica um bom ajuste do
modelo, Browne e Cudeck (1993).
Menor melhor. Aceita-se entre 0,08 e 0,15, a depender do tamanho

SRMR da amostra e da complexidade do modelo, Weston (2006); valores
préximos a zero, Ullman (2007).

AIC Permite comparacdo de modelos. Valores menores indicam melhor
ajuste, Ullman (2007), Byrne (2010).
Assim como o AIC, também permite comparacdo de modelos.

CAIC Valores menores indicam melhor ajuste, Ullman (2007), Byrne
(2010).

Fonte: Elaborado pelo autor

4.5 DESCRICAO DO MODELO PROPOSTO

Para Hair, Gabril e Patel (2014), a aplicacdo de MEE permite ampliar a

explicacdo de uma teoria, especialmente em fatores de segunda e até de terceira

ordem, permitindo melhor compreender as relacdes que podem, a principio, ndo

estar presente. Conforme sera demonstrado mais adiante, aplicou-se nesta pesquisa

um modelo de segunda ordem. Ainda segundo Hair, Gabril e Patel (2014), a MEE

‘permite a eliminagdo de indicadores com grandes erros (desvios) e/ou pesos

baixos, melhorando, assim, a qualidade dos constructos latentes modelados” (HAIR;
GABRIL; PATEL, 2014, p. 45).

Esses sdo procedimentos empregados durante a modelagem, de forma a

obter um modelo adequado aos parametros de ajuste.
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O objetivo do processo de eliminagdo de erros de mensuracao
elevados e de cargas fatoriais baixas € a obtencdo de um modelo
com um ajuste aceitvel entre os possiveis modelos observados e
estimados de modo que os modelos estruturais possam, entdo, ser
avaliados. (HAIR; GABRIL; PATEL, 2014, p. 46)

Um modelo de segunda ordem, segundo Hair et al. (2009), é aquele que
possui dois niveis de variaveis ndo observaveis (latentes), de forma que o desenho
teorico indica o efeito causado pela variavel latente de segunda ordem sobre a

primeira, e o efeito desta sobre as varidveis mensuraveis.

Dadas as caracteristicas da TAP, que adotando-se a MEE pressupde as
crencas influenciarem os constructos atitude, norma social subjetiva e controle
comportamental percebido, os quais, por sua vez, influenciam a intencao, utilizou-se
no presente estudo um modelo de segunda ordem. Como explicado por Byrne
(2010), o numero de niveis, ou setas unidirecionais, que partem do fator superior em
direcéo as variaveis observadas determina o numero de ordem do modelo, conforme

apresenta a Figura 21.
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Figura 21 - Modelo de Segunda Ordem
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Fonte: Byrne (2010, p. 131)

Byrne (2010) chama a atencao para dois pontos: primeiro, uma vez que uma
variavel em MEE possui uma seta apontada para si, assumindo no modelo a funcéo
de variavel dependente, ela mantém essa condicdo durante a analise, embora
graficamente pareca o contrario. Em modelos de segunda ordem, ndo se aplicam
setas curvas bidirecionais entre fatores de primeira ordem, indicando que nem as
suas covariancias nem as suas variancias devem ser estimadas. Segundo, as
estimativas dos fatores de primeira ordem para a de segunda ordem nao estao livres
de erros. Assim sendo, associa-se um erro residual a cada um dos fatores de

primeira ordem.

Tomando-se como referéncia um modelo de segunda ordem, construiu-se,
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entdo, o modelo base sobre o qual iniciaram-se as estimativas, conforme

apresentado na Figura 22.

Figura 22 - Modelo Base
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Fonte: Elaborada pelo autor: Output do AMOS

O Modelo Base? é composto por quatorze variaveis observaveis, trés
constructos de primeira ordem e um constructo de segunda ordem. Considerando-se
as duas amostras (professores de IES e servidores publicos da Sefaz-BA) utilizadas,
foram elaborados dois modelos, um para cada amostra, partindo-se do Modelo
Base. Ressalte-se que a variavel observavel [NSS_1] - alunos integrou apenas o
modelo dos professores de IES, haja vista ndo se aplicar a amostra dos funcionarios

publicos.

Adotando-se o Modelo Base como referéncia, conforme Byrne (2010),

8 Do Modelo Base, foi excluida a variavel [CCP_3]_danos a saude, conforme explicado na Secéo 4.2.
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iniciaram-se os procedimentos de modelagem e ajustes, utilizando-se o software
AMOS verséo 21.

4 5.1 Software AMOS

Para operacionalizar uma MEE, faz-se necessario o uso de pacotes
computacionais, a exemplo do AMOS. Um diferencial desse pacote reside na sua
interface gréafica, que permite estabelecer as relagBes entre as variaveis de forma
visual, grafica, por meio de ferramentas de desenho. Os principais simbolos graficos
utilizados para se estabelecer as relacbes entre as variaveis sdo apresentados no
Quadro 41.

Quadro 41 - Simbolos Gréficos de Relacdes entre Variaveis do AMOS

Simbolo Descricdo

Representam as variaveis observadas, variaveis medidas
Quadrados ou retangulos | P€lo pesquisador.

Representam os constructos latentes (um constructo

O Elipses ou circulos hipotético ndo observado).
Indicam o caminho ou a relagéo de causa entre duas
Setas com uma ponta variaveis e um efeito direto entre elas.

Representam correlagdo ou covariancia, mas ndo ha uma

Z Setas curvas com duas pontas | hipétese especifica de como tal correlagéo aparece,
> também chamada de associacéo ndo analisada.

Fonte: Adaptado de Silva (2006, p. 30)

4.6 RESULTADOS DA MODELAGEM

Estimaram-se dois modelos para cada amostra, sendo o primeiro chamado de
Modelo 1, composto por todas as variaveis, conforme ja demonstrado no Modelo
Base, e um segundo modelo, denominado de Modelo 2, resultado do processo de
ajuste e modelagem, de forma a atender aos parametros de ajuste. Os resultados
dos parametros apresentados pelos Modelos 1, referentes as amostras de

professores e de funcionarios publicos, séo exibidos na Tabela 8.
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Tabela 8 - Parametros de Ajuste do Modelo 1: Professores e Funcionarios Publicos

Parametros Professores Func. Publicos Indicado pela Literatura
Qui-quadrado 236,293 (p=0,000) 208,641 (p=0,000) Menor melhor
CMIN/DF 2,716 3,43 Até 5. Menor melhor
GFI 0,858 0,9 Acima de 0,9. Maior melhor
AGFI 0,804 0,852 Acima de 0,9. Maior melhor
IFI (delta 2) 0,713 0,814 Acima de 0,9. Maior melhor
CFI 0,702 0,810 Acima de 0,9. Maior melhor

Entre 0,05 e 0,1. Bom ajuste
RMSEA 0.092 0,093 abaixo de 0,08 J
SRMR 0,0959 0,0905 Entre 0,08 e 0,15
AlC 302,293 231,776 Por comparagéo. Menor melhor
CAIC 444,953 347,824 Por comparacéo. Menor melhor

Fonte: Elaborada pelo autor

Weston (2006), citando o estudo de Marsh et al. (2004) e de Hu e Bentler
(1998; 1999), indica que o tamanho da amostra, a complexidade do modelo e o grau
de incorrecdo na especificacdo dos modelos afetam os valores de corte dos
parametros. Para Weston (2006), a aplicacdo inapropriada de linhas de corte dos
parametros pode levar a rejeicdo indevida de modelos aceitaveis, especialmente
quando o tamanho da amostra é inferior a quinhentas observa¢cfes. Para amostras
menores do que quinhentos, Weston (2006) admite como aceitavel modelos que
apresentem CFI maior ou igual a 0,90, RMSEA menor ou igual a 0,10 e SRMR

menor ou igual a 0,10.

Embora os Modelos 1 de professores e funcionarios publicos atendam a
alguns parametros, constituem-se em modelos pobres, pois, outros parametros
importantes, a exemplo do GFI (para professores), AGFI, IFI, CFl, ndo foram

atendidos.

Outro ponto a observar € a significancia das variaveis, conforme apresentado

na Tabela 9.
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Tabela 9 - Significancia das Variaveis do Modelo 1

Con
Variavel stru Professor Funcionario Publico
cto
Estim Estim
P aiva SE CR P iva SE CR
ATT (Atitude) ITT ,148 1,091 ,754 1,448 *kk 1,755 277 6,340

NSS (Norma Social
Subjetiva)

CCP (Controle
Comportamental ITT *» 2991 623 4,802 ** 3,167 ,361 8,771
Percebido)

ATT_1 Desgaste fisico-
emocional

ATT_2 Faltar tempo
para outras atividades  ATT ,704 ,255 674 ,379 ¥k 2,103 ,399 5,275
extra-trabalho

ATT_4 Alcance de

objetivos e metas ATT ,148 4,262 2,945 1447 ** 3,167 ,361 8,771
organizacionais
ATT_5 Satisfacéo

ITT  »* 1863 ,499 3731 ** 2103 ,399 5275

ATT Kkk 1,000 Fkk 1,755 277 6,340

ATT ,158 1,995 1412 1,412 ** 3,068 ,394 7,795

pessoal

ATT_6 Frequéncia ATT ,173 2,363 1,734 1,362 ** 3,453 ,600 5,753
ATT_7

Reconhecimento —

ATT ,146 4,788 3,295 1,453 3,043 ,429 7,096

profissional pela
organizacao

NSS_1 Alunos NSS ** 1,000 nao se aplica

NSS_2 Colegas de NSS ** 1180 ,345 3419 ** 286 0056 5,103
trabalho

NSS_3 Superiores NSS *=* 2289 589 3,885 ** 0932 152 6,136

CCP_1 Suporte
organizacional

CCP_2 Disponibilidade
de tempo no trabalho
CCP_4 Remuneracédo
Financeira

CCP_5 Atributo ou
interesse impessoal

CCP 6 Monitoramento CCP  ,738 047 126 ,334 491 052 ,076 689

ccp ¥ 1,000 b ,798 ,078 10,253
ccp 1,030 ,183 5,641 @ *** 831,079 10,474
CCp  »* 542,153 4,549 278  ,061 4,529

CCP *xk ,709 , 119 5,627 Frk 373 ,061 6,069

Fonte: Elaborada pelo autor: Output do Amos
Nota: O simbolo *** na coluna p indica que p<0,01

No Modelo 1 de professores, diversas variaveis apresentaram-se como nao
significativas, enquanto que no Modelo 1 de funcionarios publicos a variavel
monitoramento, associada ao constructo CCP, se mostrou nao significativa. Esses
resultados, combinados ao ndo atendimento de alguns parametros de ajuste

conduzem as técnicas de modelagem e ajuste, conforme seguem.
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4.6.1 Ajustes dos Modelos

Os ajustes nos modelos séo feitos a partir, inicialmente, pela correlacéo entre
0s erros associados as variaveis de um mesmo constructo. Conforme explica Byrne
(2010), tais erros podem representar fator de cruzamento de cargas, ou seja,
carregamento em mais de um fator. A Figura 23 apresenta o recurso disponibilizado

pelo AMOS para efetuar esses ajustes (modelagem).

Figura 23 - Exemplo de Ajuste de Modelo
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Fonte: Byrne (2010, p. 112)

A Figura 23 representa um ajuste de modelo feito por meio da correlacdo dos
erros erré e errl6, através de uma linha curva de pontas duplas. Ambos os erros

estdo associados ao constructo exaustdo emocional (Emotional Exhaustion).

Esses ajustes visam a obter o modelo mais adequado aos parametros. Para
identificar quais erros devem ser correlacionados, o AMOS fornece como output a
tabela de “Modification Indices” (BYRNE, 2010, p. 109). A Tabela 10 apresenta um

exemplo do Modification Indices do modelo de funcionérios publicos, aplicado nesse
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estudo.

Tabela 10 - Exemplo de Modification Indices

erro M.I. Par Change

ell <--> el2 8,453 9,598
e8 <--> el?2 4,035 4,235
e7 <--> ITT 5,621 ,564
e7 <--> Resl 4,811 ,800
eb <--> Res2 22,987 9,273
e6 <--> Resl 4,504 -,861
€6 <--> e8 9,835 5,018
eb6 <--> e7 13,469 5,971
e4 <--> eb6 5,208 -3,382
e3 <--> Res3 6,000 -6,250
e3 <--> e4 4,091 2,432
e2 <--> e5 18,548 19,186
e2 <--> e3 9,731 -7,027
el <--> Res3 5,553 -10,723
el <--> eb6 5,451 -6,361
el <--> e5 8,716 13,111
el <--> e2 17,362 16,635

Fonte: Elaborada pelo autor: Output do AMOS

O simbolo <--> indica que existe correlagdo entre os erros, assim sendo, o
pesquisador deve identificar os erros correlacionados que pertencem ao mesmo
constructo e proceder aos ajustes. A cada ajuste, é gerada uma nova tabela de
Modification Indices, assim como observam-se 0s parametros e a significancia das
variaveis. Deve-se, também, verificar erros de constructos que estejam
correlacionados com erros de outros constructos, bem como o peso das variaveis.
Variaveis que apresentam erros altamente correlacionados com erros de mais de
uma variavel de outro constructo pode indicar que essa variavel ndo esteja
adequada ao modelo, tornando o modelo pobre em termos de ajustamento. Apos
feitos os ajustes nos modelos de professores e funcionarios publicos, obteve-se um
modelo para cada amostra, observando-se o seu ajuste, 0s pesos das variaveis e a

sua significancia.
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O modelo ajustado de professores, aqui chamado de Modelo 2P, apresenta-

se conforme Figura 24.

Figura 24 - Modelo Ajustado para Professores
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Fonte: Elaborada pelo autor: Output do AMOS

No Modelo 2P, as variaveis [ATT_2]-faltar tempo, [ATT_4]-objetivos e metas e

[ATT_7]-reconhecimento, vinculadas ao constructo atitude, e a variavel [CCP_6]-

monitoramento, vinculada ao constructo controle comportamental

percebido,
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precisaram ser retiradas a fim de que o modelo se ajustasse aos parametros. Ao se
manter essas variaveis no modelo os parametros de ajuste ndo eram alcancados.
Assim sendo, iniciou-se retirando as varidveis que apresentavam maiores erros
correlacionados com erros de variaveis de outros constructos. Observou-se,
também, se tais variaveis apresentavam significAncia estatistica, e por fim, se
possuiam baixos pesos na determinacdo do constructo. A cada alteragcdo era rodado
um novo modelo e observado os parametros de ajuste. Apos a retirada das variaveis
[ATT_2]-faltar tempo, [ATT_4]J-objetivos e metas, [ATT_7]-reconhecimento e
[CCP_6]-monitoramento o modelo se ajustou aos paramtros. Como se trata de
variaveis que representam crencgas, conforme ja abordado, € possivel que diferentes
pessoas desenvolvam diferentes crencas em relacdo a um mesmo objeto, fazendo
com gue algumas dessas crencas nao se ajustem a uma MEE. Procedimento

semelhante foi adotado na modelagem da amostra dos funcionarios publicos.

Todas as varidveis restantes sdo significativas, conforme se observa na
Tabela 11.

Tabela 11 - Significancia das Variaveis do Modelo Ajustado para Professores

Estimate S.E. C.R P Label

NSS <-- ITT ,659 ,260 2,536 ,011 W15
CCP <--- ITT 2,006 ,712 2,820 ,005 W16
ATT < ITT 1,037 ,302 3,430 W3
NSS_1 Alunos <--- NSS 2508 ,799 3,139 ,002 w1l
NSS_2 Colegas de trabalho <--- NSS 2,629 1,045 2,517 ,012 W7
NSS_3 Superiores <--- NSS 3,640 1,427 2,551 ,011 w8
CCP_1 Suporte organizacional <--- CCP 1,874 ,639 2,932 ,003 W2
CCP_2Disponibilida de tempo no trabalho <--- CCP 1,819 ,629 2,891 ,004 W9
CCP_4 Remuneracao Financeira <--- CCP , 782 344 2,275 1,023 W11l
CCP_5 Atributo ou interesse pessoal <--- CCP 2,597 ,808 3,213 ,001 W12
ATT_1 Desgaste fisico-emocional <--- ATT 1,037 ,302 3,430  ** W3
ATT_5 Satisfacdo pessoal <--- ATT 2,597 ,808 3,213 ,001 W12
ATT_6 Frequéncia <--- ATT 2,508 ,799 3,139 ,002 w1l

Fonte: Elaborada pelo autor: Output do AMOS

Nota: O simbolo *** na coluna “p” indica que p<0,01

O resultado da Tabela 11 sugere que todas as variaveis exercem efeito
significativo em suas rela¢cdes em um nivel de confianga de 95%, pois, conforme se
observa da coluna P, os alfas foram inferiores a 0,05 (p<0,05). Os parametros de
ajuste do Modelo 2P comparados ao modelo base (Modelo 1P) sdo apresentados na
Tabela 12.
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Tabela 12 - Parametros Comparados do Modelo Ajustado para Professores

" Modelo 1P Modelo 2P . .
Parametro (antes do ajuste) (depois do ajuste) Indicado pela Literatura
Qui-quadrado 236,293 (p=0,000) 52,030 (p=0,014) Menor melhor
CMIN/DF 2,716 1,626 Até 5. Menor melhor
GFlI 0,858 0,955 Acima de 0,9. Maior melhor
AGFI 0,804 0,922 Acima de 0,9. Maior melhor
IFI (Delta 2) 0,713 0,924 Acima de 0,9. Maior melhor
CFHI 0,702 0,921 Acima de 0,9. Maior melhor

Entre 0,05 e 0,1. Bom
RMSEA 0,092 0,055 ajuste abaixo de 0,08
SRMR 0,0959 0,0588 Entre 0,08 e 0,15
AIC 302,293 98,030 Por comparac&o. Menor
melhor
CAIC 444,953 197,459 Por comparac&o. Menor
melhor

Fonte: Elaborada pelo autor: Output do AMOS

Conforme se observa da Tabela 12, todos os parametros melhoraram apds o
ajuste e encontram-se atendendo aos critérios minimos, o que sugere que o Modelo
2P representa adequadamente a influéncia de cada constructo sobre as crencas,

bem como a influéncia (peso) da intencédo de empregar EDT sobre cada constructo.

4.6.3 Modelo Ajustado de Funcionérios Publicos

O modelo ajustado de funcionéarios publicos, aqui chamado de Modelo 2FP,

apresenta-se conforme Figura 25.
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Figura 25 - Modelo Ajustado para Funcionarios Publicos
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Fonte: Elaborada pelo autor: Output do AMOS

No Modelo 2FP, apenas a variavel [CCP_6]-monitoramento, vinculada ao
constructo controle comportamental percebido, precisou ser retirada a fim de que o
modelo se ajustasse aos parametros. E possivel que nesse modelo as variaveis
tenham se ajustado melhor em funcdo da homogeneidade da amostra, pois a
amostra de funcionarios publicos foi coletada na mesma instituicio, em um grupo
especifico (grupo fisco), ao passo que a amostra de professores envolveu
professores de IES de entidades publicas e privadas, com uma abrangéncia
geografica também maior, tornando-se uma amostra mais heterogéna. Todas as

variaveis do modelo ajustado, conforme se observa da Tabela 13, foram
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Tabela 13 - Significancia das Variadveis do Modelo Ajustado para Funcionarios Publicos
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Estimate  S.E. C.R P Label
ATT <- 7T ,835 ,232 3,606 *** W1
NSS <- 7T 4,323 , 758 5,701 *** W2
CCP <- 7T 3,918 ,847 4,627 *** W3
ATT_1 Desgaste fisico-emocional <-- ATT ,835 ,232 3,606 *** w1
A'_I"I_'_2 Faltar tempo para outras ___ ATT 4.323 758 5701 *** W2
atividades extratrabalho
ATT_4 A_Ican_ce de objetivos e metas ___ ATT 3.018 847 4,627 ** W3
organizacionais
ATT_5 Satisfacéo pessoal <-- ATT 4,444 1,051 4,227 *** w4
ATT_6 Frequéncia <-- ATT 3,774 ,998 3,782 *** W5
ATT_7 Re~conheC|mento profissional pela ___ ATT 4798 1154 4157 ** W6
organizacao
NSS_2 Colegas de trabalho <-- NSS ,339 ,038 8,879 *** W7
NSS_3 Superiores <-- NSS ,656 ,044 15,057 *** W8
CCP_1 Suporte organizacional <-- CCP , 728 ,076 9,607 *** w9
t(;'ng;Tﬁo Disponibilidade de tempo no_ cCp 750 077 9.694 ** W10
CCP_4 Remuneracéo Financeira <-- CCP ,227 ,057 4,009 *** W11
CCP_5 Atributo ou interesse impessoal <-- CCP ,322 ,056 5,693 *** W12

Fonte: Elaborada pelo autor: Output do AMOS
Nota: O simbolo *** na coluna p indica que p<0,01

Os resultados da Tabela 13 indicam que todas as variaveis exercem efeito

significativo em um nivel de 95% de confianca em suas relacdes. Os parametros de

ajuste do Modelo 2FP comparados ao modelo base (Modelo 1FP) sao apresentados

na Tabela 14.

Tabela 14 - Parametros Comparados do Modelo Ajustado para Funcionarios Publicos

Modelo 1FP Modelo 2FP
(depois do ajuste)

I (antes do ajuste)

Indicado pela Literatura

Qui-quadrado 208,641 (p=0,000) 109,461 (p=0,000)

CMIN/DF 3,430
GFI 0,900
AGFI 0,852
IFI (Delta 2) 0,814
CFI 0,810
RMSEA 0,093
SRMR 0,0905
AIC 231,776
CAIC 347,824

2,329
0,942
0,905
0,910
0,908

0,069

0,0701
171,461
315,360

Menor melhor

Até 5. Menor melhor

Acima de 0,9. Maior melhor
Acima de 0,9. Maior melhor
Acima de 0,9. Maior melhor
Acima de 0,9. Maior melhor
Entre 0,05 e 0,1. Bom ajuste
abaixo de 0,08

Entre 0,08 e 0,15

Por comparacdo. Menor melhor
Por comparacdo. Menor melhor

Fonte: Elaborada pelo autor: Output do AMOS



184

Assim como no modelo ajustado para os professores, 0 modelo ajustado para
os funcionérios publicos melhorou todos os parametros ap0s o ajuste e encontra-se
atendendo aos critérios minimos. Pode-se inferir que 0 modelo ajustado representa

adequadamente a relacéo entre as variaveis.

4.7 DISCUSSAO DOS RESULTADOS DOS MODELOS AJUSTADOS

Segundo Silva (2006, p.37), “o objetivo primario do pesquisador em MEE é
confirmar um bom ajuste entre o modelo criado e os dados amostrais, para tanto é
necessario verificar a adequacgao geral do modelo”. Os modelos apresentados nesta
pesquisa baseiam-se na TAP (FISHBEIN e AJZEN, 1975; FISHBEIN, 1977; AJZEN,
1985; 1991; 2005; 2010; 2012), partindo-se das crencas salientes para 0S seus
constructos (atitude, norma social subjetiva e controle comportamental percebido), e
destes para a intencdo em empregar EDT. Ambos os modelos ajustados
desenvolvidos nesta pesquisa mostraram bons ajustes, conforme previamente
abordado, confirmando a admissibilidade de se representar a intencao
comportamental aqui estudada pelos modelos apresentados.

4.7.1 Resultado do Modelo para Professores

Os pesos dos constructos e das crengas do modelo ajustado dos professores

sao apresentadas na Tabela 15.
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Tabela 15 - Pesos do Modelo Ajustado de Professores

Peso
ATT 75
NSS ,59
CCP ,93
satisfacdo ,67
reconhecimento
ATT objetivos_metas
faltar tempo
frequiéncia 37
desgaste ,16
superiores ,63
NSS colegas 49
alunos 42
disp. Tempo 41
ccp suporte_org 43
atributo_interesse ,86
rem. Financeira 24

Fonte: Elaborada pelo autor

Os pesos dos constructos atitude, norma social subjetiva e controle
comportamental percebido, respectivamente 0,75; 0,59 e 0,93, indicam que o
controle comportamental percebido exerce um efeito maior sobre a intengdo. Com
relacdo as crencas salientes associadas a atitude, foram significativas a frequéncia
com que se emprega EDT, a satisfacao e o desgaste fisico-emocional, sendo que o

maior peso recaiu sobre a satisfacéo (0,67).

Das crencas associadas a norma social subjetiva a opinido dos superiores
exerce um efeito maior (0,63), sendo que colegas de trabalho e alunos também

apresentaram pesos significativos.

As crencas relacionadas ao controle comportamental percebido apontam para
um maior peso na crencga atributo_interesse pessoal (0,86), enquanto que o menor
peso recai sobre a crengca remuneracdo financeira (0,24). Esse resultado dialoga
com questdes relacionadas a racionalidade limitada (SIMON, 1956; 1978) e com
guestdes relacionadas a relagdes sociais versus relagcdes econémicas, descritas por
Gneezy e Rustichini (2000) e Heyman e Ariely (2004). Nao se refuta a importancia
da dimensdo econdmica, contudo, no EDT, o resultado do modelo sugere uma

prevaléncia da dimensao social.
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Dos resultados apresentados pelo modelo dos professores, aplicando-se a
MEE, é possivel afirmar que as crencas salientes exercem influéncia significativa
sobre os constructos a elas associados e que a atitude, a norma social subjetiva e o
controle comportamental percebido exercem influéncia significativa sobre a intencéo

de empregar EDT.

4.7.2 Resultado do Modelo para Funcionarios Publicos

Os pesos dos constructos e das crencas dos Modelos ajustados sao

apresentadas na Tabela 16.

Tabela 16 - Pesos do Modelo Ajustado de Funcionarios Publicos

Peso
ATT ,88
NSS ,46
CCP 41
satisfacdo J7
reconhecimento 71
ATT objetivos_metas ,66
faltar tempo ,49
frequéncia ,36
desgaste ,09
superiores ,99
NSS colegas ,55
alunos
disp. Tempo 76
ccp suporte_org 74
atributo_interesse ,39
rem. financeira ,28

Fonte: Elaborada pelo autor

No modelo ajustado para funcionarios publicos, a atitude exerceu um maior
peso sobre a intencéo (0,88), seguida da norma social subjetiva (0,46) e do controle
comportamental percebido (0,41). As crengas relacionadas a atitude foram todas
estatisticamente significativas, com maior peso associado a crenga satisfa¢ao (0,77),

seguida de reconhecimento (0,71).
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No constructo norma social subjetiva, a crenca de que a opinido de superiores
influencia apresentou elevado peso (0,99). No modelo dos professores, a crenca
superiores também apresentou o maior peso (0,63), associado ao constructo norma

social subjetiva, confirmando a prevaléncia dessa crenca.

No constructo controle comportamental percebido, a crenca disponibilidade de
tempo no trabalho apresentou o maior peso (0,76), seguida de suporte
organizacional, com peso de (0,74). Importante pontuar que, assim como no modelo
de professores, o modelo de funcionarios publicos também apresentou o menor
peso do constructo controle comportamental percebido para a crenca remuneracao
financeira (0,28), reforcando a tese de que no EDT as relacbes sociais prevalecem

sobre as relagbes econdmicas.

4.7.3 Resultado Comparado dos Modelos e Hipdteses de Pesquisa

O resultado comparado dos modelos, aplicado em amostras distintas, pode
ajudar na compreensao dos fatores antecedentes ao EDT. O resultado comparado
dos pesos é apresentado na Tabela 17.

Tabela 17 - Resultado Comparado dos Pesos

Pesos
Func.

Crenca Publico Professor Crenca
[ATT_5]-Satisfacéo 0,77 0,67 [ATT_5]-Satisfacao
[ATT_7]-Reconhecimento 0,71 0,37 [ATT_6]-Frequéncia
[ATT_4]-Objetivos_metas 0,66 0,16 [ATT _1Desgaste
[ATT_2]-Faltar tempo 0,49 [ATT_4]-Objetivos_metas
[ATT_6]-Frequéncia 0,36 [ATT_7]-Reconhecimento
[ATT_1]-Desgaste 0,09 [ATT_2]-Faltar tempo
[NSS_3]-Superiores 0,99 0,63 [NSS_3]-Superiores
[NSS_2]-Colegas 0,55 0,49 [NSS_2]-Colegas
[NSS_1]-Alunos N/A 0,42 [NSS_1]-Alunos
[CCP_2]-Disp. tempo 0,76 0,86 [CCP_5]-Atributo_interesse
[CCP_1]-Sup. organizacional 0,74 0,43 [CCP_1]-Sup. organizacional
[CCP_5]-Atributo_interesse 0,39 041 [CCP_2]-Disp. tempo
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Pesos
Func.

Crenca Publico Professor Crenca
[CCP_4]-Remun. Financeira 0,28 0,24 [CCP_4]-Remun. Financeira
[CCP_6]-Monitoramento [CCP_6]-Monitoramento
ATT 0,88 0,93 CCP
NSS 0,46 0,75 ATT
CCP 0,41 0,59 NSS

Fonte: Elaborada pelo autor

Em relacdo as crencas do constructo atitude [ATT], observa-se que em
ambos 0s modelos a crenga com maior peso foi a satisfagdo no trabalho. Esse seria
o componente de maior peso na formacdo da atitude do individuo em relacdo ao
EDT, de forma que individuos mais satisfeitos com o trabalho estariam mais
dispostos a empregar EDT. Morris (2009) afirma que individuos que gostam mais do
trabalho, apresentam uma maior propensédo a empregar EDT. Pavalache-llie (2014)
sugere existir uma relacdo positiva entre pessoas satisfeitas com o trabalho e
praticas de CCO. Conforme ja abordado anteriormente, o EDT pode ser considerado
um CCO.

Mais recentemente Kurland e Hasson-Gilad (2015) investigaram a relacao
entre a aprendizagem organizacional escolar, a satisfacdo do trabalho docente e o
esforco extra do professor, utilizando uma amostra composta por 1.474 professores
em 104 escolas do ensino fundamental em Israel. Utilizaram MEE e concluiram que
a satisfacdo do trabalho do professor € um importante preditor do trabalho extra, e
que também funciona como um mediador entre a aprendizagem organizacional

escolar e o esforgo extra, 0 que ressalta a importancia da satisfacéo para o EDT.

A crenca desgaste fisico-emocional, por sua vez, em ambos os modelos, foi
pouco significativa na formacao da atitude. Tal resultado faz sentido a luz da prépria
definicdo de EDT, pois, por se tratar de um comportamento voluntario, discricionario,
sob controle volitivo do individuo, parece estar mais aderente ao sentido de

satisfacdo do que ao sentido de desgaste.

Com relagdo as crencas sociais [NSS], em ambos os modelos, a crenga
superiores apresentou o0 maior peso, indicando que a avaliacdo que 0s superiores

fazem dos subordinados exerce uma grande influéncia no individuo para o
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comportamento aqui estudado. Morris (2009) relata que a qualidade do
relacionamento que superiores criam com seus subordinados pode exercer
importante efeito na motivagcdo para o trabalho, e como observado por Parrey
(2014), a motivacdo € um importante antecedente do EDT. Antes, Yankelovich e
Immerwahr (1983) j& sinalizavam para a importancia do papel do gerente na inducéo
do EDT em seus subordinados.

As crencas relacionadas ao controle comportamental [CCP] despertam
atencdo pelo baixo peso apresentado pela remuneracdo financeira quando
comparada com as demais crencas que foram estatisticamente significativas, e pela
nao significancia estatistica do monitoramento. Em ambos os modelos, a crenca
remuneracao financeira foi a que apresentou o menor peso, reforcando o que
Heyman e Ariely (2004) chamam de relacfes sociais versus relagbes econdmicas. A
remuneracao financeira nao foi desprezada, ela apresentou significancia, contudo,
no contexto em que se insere, de um comportamento baseado em vontade prépria,
relacionado a satisfacdo, a remuneracao financeira, dentre as crencas de controle
comportamental, foi a que apresentou menor peso e, importante pontuar, com pesos
muito proximos nos dois modelos. Diante de tais resultados, pode-se inferir que, de
fato, a remuneracdo financeira ndo € o elemento mais importante para levar um

individuo a empregar EDT dentre as crencas de controle.

O monitoramento, pelos resultados obtidos, n&o alcanca o EDT.
Considerando-se que o EDT se constitui de um comportamento de iniciativa do
individuo, cujo esforco excede ao que é minimamente exigido pela organizacao, sob
controle volitivo da pessoa, esse esforco ndo tem como ser monitorado. O
monitoramento das atividades obrigatérias, aquelas descritas no contrato de
trabalho, conforme Besanko (2013), estas sim poderiam ser monitoradas e virem a
exercer algum efeito sobre o EDT, contudo, esse efeito, se € que existe, nao foi
capturado na presente pesquisa. E possivel inferir que por se situar mais em uma
relacdo de contexto social, que envolve satisfacdo, ao invés de uma relagdo de
contexto econbmico, 0 monitoramento das atividades obrigatorias ndo interfere no

emprego de EDT.

O baixo peso apresentado pela crenca desgaste fisico-emocional, associado
ao também baixo peso da crenca remuneracgdo financeira e a ndo significancia da

crenga monitoramento, obtidos em ambas as amostras, sugere haver uma
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separacdo de motivagdes para o esfor¢o obrigatorio, aquele exigido pelo contrato de
trabalho, e o esforgo discricionério, aquele sobre o qual o empregado tem o livre
arbitrio de exercer. Para o emprego do esforco obrigatério podem ser associadas
mais fortemente crencas de natureza negativas, com suas consequéncias, a
exemplo de estresse e sofrimento. Para o EDT associam-se mais fortemente

crencas de natureza positivas.

Tais achados de pesquisa, que convergem em ambos 0os modelos, podem ser
explicados pelo tipo de relacdo que os individuos desenvolvem com a organizacéo
quando analisadas a luz do EDT. Pela propria natureza do EDT, que é voluntario e
exercido ao livre arbitrio do individuo, observa-se a predominancia de crencas de
natureza substantiva, relacionadas a satisfacdo pelo que se faz, em detrimento do

préprio desgaste que essa acao possa provocar.

O individuo se enxerga, ao exercer um EDT, realizando uma atividade
prazerosa, que o envolve mesmo em momentos em que se encontra fora do
ambiente de trabalho. Decorre dai, talvez, o maior peso exercido pela crenca
satisfacdo na dimensao atitude e o0 menor peso exercido pela crenca remuneracéo
financeira na dimensdo controle comportamental. O EDT, pelos resultados

encontrados, se posiciona em uma dimenséo social.

Sojka (2015), investigou por meio de uma pesquisa empirica com 102
empresas 0 efeito de praticas de recursos humanos (estratégia, estrutura
organizacional, cultura corporativa e gerenciamento operacional) sobre o
desempenho econdmico das empresas. O estudo revelou que quando tais préaticas
sdo exercidas em niveis médios ou acima da média a correlacéo é estatisticamente
positiva e significativa. Por outro lado, quando tais praticas sdo exercidas abaixo da
média apenas a remuneracdo se mostra significativa. Esse estudo reforca a
importancia que se deve dar as pessoas em uma organizacdo e evidéncia que
praticas adequadas de recursos humanos, ndo necessariamente ancoradas em

remuneracao, surtem efeitos financeiros positivos.

Importante destacar o papel da lideranca e do ambiente de trabalho. Zigarmi;
Roberts e Randolph (2015), estudaram os efeitos que o exercicio do poder pelos
lideres em uma organizacdo pode causar nos funcionarios. Utilizando uma amostra
de 651 funcionarios e aplicando a técnica de MEE, os autores buscaram por

evidéncias que correlacionasse a intencao dos funcionarios em relacdo ao trabalho e
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o tipo de poder exercido pelos lideres. Foram identificadas cinco tipos de intencao:
realizar, apoiar a organizagdo, permanecer na organizagdao, ser um cidadao
organizacional e empregar esforco discricionario. O despertar de um afeto positivo
em relacdo ao poder exercido pelo lider mostrou que quando o poder é exercido
com o significado de alguém que é especialista (expert), ou como uma referéncia, a
intenc@o do funcionario empregar EDT é mais forte, ndo se mostrando significativa

guando o poder é exercido por legitimidade ou coercéao.

Os resultados dos dois modelos desenvolvidos nessa tese indicaram um
maior peso dos superiores sobre a norma social subjetiva. Esse resultado dialoga e
contribui para reforcar o papel da lideranca sobre o comportamento da equipe.
Também ficou evidenciado em ambos 0os modelos a importancia da opinido de
colegas de trabalho sobre o comportamento do individuo. Ambientes de trabalho que
propiciem o exercicio de CCO poderdo contribuir para o emprego de EDT, e por

consequéncia, melhores resultados.

Para o campo da Administracdo os achados de pesquisa reforcam a
necessidade de se desenvolver ambientes de trabalho com elevados niveis de CCO,
reforcam o papel da lideranca no desempenho de suas equipes e sinalizam para a
necessidade de se desenvolver mecanismos que facam com que a atividade laboral
seja, também, uma atividade que leve satisfacéo ao individuo.

Os constructos principais dos dois modelos apresentaram significancia
estatistica. As hipéteses H1, H2 e H3, conforme apresentado no Quadro 42, foram

aceitas.

Quadro 42 - Teste de Hipéteses dos Constructos ATT, NSS e CCP

Hipotese Plf]lé)rlli%o Professor
Hipétese 1 (H1): As atitudes influenciam significativamente na Acei .
. ~ LT ceita Aceita
intencdo de empregar esforco discricionario no trabalho.
Hipétese 2 (H2): As normas sociais subjetivas influenciam
significativamente na intencdo de empregar esforco discricionario Aceita Aceita
no trabalho.
Hipdtese 3 (H3): O controle comportamental percebido influencia
significativamente na intencdo de empregar esforco discricionario Aceita Aceita
no trabalho.

Fonte: Elaborado pelo autor
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Diante dos resultados apresentados, pode-se afirmar que a tese de que a
intencdo de empregar esfor¢o discricionario no trabalho pode ser explicada por

fatores atitudinais, sociais e comportamentais de controle foi confirmada.

No capitulo seguinte, serdo apresentadas as consideracdes finais do trabalho,
as conclusdes sugeridas pelos resultados da pesquisa, as limitacdes do estudo e

uma agenda para novas investigacdes envolvendo o EDT.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Se j& soubéssemos de antemdo qual é o ponto central de algo,
sequer necessitariamos defini-lo. Como ndo sabemos, podemos
arquitetar hipoteses de trabalho que sugiram centralidades, sempre
guestionaveis; jA que nunca podemos decidir totalmente se o que
vemos como central é central no fenbmeno ou central por que o
vemos melhor. (DEMO, 2013, p. 12)

Este capitulo final encontra-se subdividido em trés secoes.

Na primeira secéo, expde-se a discussdo dos resultados a luz da teoria que o
fundamentou, a TAP. Apresenta-se, também, uma avaliacdo dos achados de
pesquisa e sua importancia para o campo da Administracdo, bem como responde-se
ao problema de pesquisa, aos objetivos e a tese propriamente dita. Alguns pontos

para reflexdo sao apresentados ao final desta secéao.

Na segunda secao, apresentam-se as limitacdes da pesquisa e 0s cuidados
tomados para minimizar os efeitos dessas limitacdes. Por se tratar de um estudo que
trabalhou com dados primarios, coletados no campo, esta sujeito a vieses. O
instrumento de coleta de dados, desenvolvido especialmente para este estudo, sob
uma complexa légica de interacdo de duas escalas para a determinacdo de cada
variavel, também pode néo estar livre de vieses, tanto por crencas pré-concebidas
quanto por vieses de interpretacdo do préprio pesquisador. Tanto esses vieses

guanto os cuidados tomados para minora-los sao apresentados nesta secao.

A terceira secdo traz as sugestbes para investigacdes futuras e as
consideracOes finais. Dois artigos recentemente publicados, resultantes das
atividades envolvidas na elaboracao desta tese, ja lancaram ao mundo académico o

EDT, e sugerem uma agenda de pesquisa.
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5.1 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta pesquisa buscou investigar, em um contexto de comportamento
organizacional na dimensédo micro, no campo da Administracdo, de que forma as
atitudes, as normas sociais subjetivas e o controle comportamental percebido
influenciam a intencdo do individuo em empregar EDT. Para tanto, apoiou-se na
TAP, teoria que toma tais constructos como base, a fim de explicar a intencéo
comportamental. Iniciou-se a pesquisa com uma fundamentacéo teérica da TAP e de
uma revisdo bibliografica sobre EDT, no Brasil e no exterior, apontando-se ndo s6 a
lacuna existente no estudo do EDT no Brasil, mas, também, no seu estudo a partir
da TAP.

Na pesquisa empirica, partiu-se da identificagdo das crencas salientes
relacionadas ao EDT por meio de uma pesquisa qualitativa, utilizando-se de um
grupo constituido por funcionarios publicos e outro por professores de IES. Em
seguida, desenvolveu-se um instrumento de coleta de dados baseado na TAP para,
por meio de um estudo quantitativo, identificar as relacdes entre as crencas e seus
constructos, e destes com a intengdo comportamental. O instrumento de coleta de
dados foi submetido a um pré-teste e a andlise de juizes, processo que lhe confere

maior rigor metodoldgico.

O estudo guantitativo visou identificar a significancia e os pesos das crencas
salientes e dos constructos atitude, norma social subjetiva e controle

comportamental percebido utilizando-se de MEE.

Ao final da pesquisa, foi possivel responder ao problema proposto: como as
atitudes individuais, as normas sociais subjetivas e o controle comportamental
percebido influenciam a intencdo de empregar EDT? Nas amostras estudadas, as
atitudes individuais, as normas sociais subjetivas e o controle comportamental
percebido influenciaram de forma significativamente positiva. E possivel identificar a
intencdo de exercer EDT a partir desses trés constructos. Para os administradores,
tal conclusdo apresenta-se como uma possibilidade de gestdo com vistas a adoc¢ao
de medidas que induzam o corpo funcional de uma organizacdo ao emprego de
EDT.
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Foi demonstrado, por exemplo, que no grupo de professores o fator de
controle comportamental apresenta maior peso na composi¢cdo da intengéo, assim
como as atitudes o séo para os funcionarios publicos. De posse desses resultados, é
possivel agir sobre tais constructos, reforcando as crencas que contribuem na
formagdo da intengdo. Os modelos, também, permitem identificar as crencas
salientes que mais contribuem na formacdo dos constructos. Para o grupo de
professores, no constructo controle comportamental percebido, a crenca
atributo_interesse pessoal € a que mais contribui. Um administrador atento, de
posse dessa informacao, iria alocar os individuos de sua equipe em atividades em
que os individuos possuissem maior atributo (habilidade) ou interesse pessoal para
desempenha-la. No campo das atitudes, a crenca mais importante foi a satisfacao,
logo, acBes voltadas ao desenvolvimento da satisfacdo do individuo no ambiente de

trabalho induziria o grupo ao EDT.

Os objetivos especificos, dispostos em trés fases, foram todos atendidos. Na
fase 1, tem-se por objetivo identificar as crencas salientes de natureza
comportamental (voltadas a atitude), as crencas normativas (voltadas a norma social
subjetiva) e as crencas de controle (voltadas ao controle comportamental percebido).
Esse objetivo foi alcangcado por meio da pesquisa qualitativa.

A fase 2 tem por objetivo determinar os constructos atitude, norma social
subjetiva e controle comportamental percebido. Os constructos foram determinados
aplicando-se as expressdes matematicas da TAP, conforme se apresenta na secao
4.3. Os resultados indicam que, em ambas as amostras estudadas, os trés
constructos contribuem positivamente na formacéo da intencdo voltada ao emprego
de EDT.

A terceira fase dos objetivos especificos foi determinar o peso de cada crenca
saliente em relacdo ao seu constructo e o peso de cada constructo em relacdo a
intencdo. Esse objetivo foi alcancado por meio da MEE, que desenvolveu um

modelo para cada grupo estudado.

O conjunto de objetivos especificos permitiu alcancar o objetivo geral:
desenvolver um modelo para determinar o peso de cada crenca saliente sobre o seu
respectivo constructo (atitude, norma social subjetiva e controle comportamental
percebido) e o peso de cada constructo sobre a intencdo de esforgar-se

discricionariamente no trabalho.
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Os procedimentos de pesquisa, a luz das abordagens qualitativa e
guantitativa, com dois grupos diferentes de amostras, possibilitou confirmar a tese. A
intencdo de empregar EDT pode ser explicada por fatores atitudinais, sociais e
comportamentais de controle. Os modelos apresentados oferecem evidéncias
suficientes de que a intencdo comportamental € explicada pelos constructos. Dos
resultados, extraem-se alguns pontos de reflexéo:

a) As crencas salientes associadas aos constructos atitude, norma social
subjetiva e controle comportamental percebido mostraram-se significativas
nos modelos, permitindo afirmar que existe uma relagéo entre elas;

b) A intencdo comportamental e os constructos também apresentam relagfes
significativas nos modelos, permitindo inferir que tais constructos
influenciam na intencéo;

c) Os modelos desenvolvidos para funciondrios publicos e professores
apresentaram resultados convergentes, conferindo maior robustez aos
achados de pesquisa e a confirmacéo da tese aqui defendida;

d) A crenca satisfacdo do constructo atitude apresentou maior peso ha
composi¢cdo da atitude, sugerindo que, ao sentir-se satisfeito com o
trabalho, o individuo estaria mais propenso a empregar EDT. Esse
resultado foi obtido nas duas amostras;

e) Os superiores hierarquicos exerceram o maior peso dentre as crencas
salientes associadas a norma social subjetiva, reforcando o papel do lider
como motivador de suas equipes. Esse resultado foi obtido nas duas
amostras;

f) A remuneracéo financeira ndo exerceu papel central como dificultador ou
facilitador do controle comportamental percebido. Os resultados dos seus
pesos, também em ambas as amostras, indicam que 0 seu peso na
formacdo do controle comportamental foi o0 menor dentre as crencas
salientes. Tal resultado reforca a necessidade de se pesquisar mais e
melhor compreender o papel dos incentivos ndo monetarios no ambiente
organizacional;

g) A relacdo existente entre a intengdo e os constructos foi significativa em
ambos os modelos, embora a hierarquia de forga de cada constructo tenha

sido diferente entre os grupos. Como resultado, pode-se inferir que grupos
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diferentes respondem de forma diferente & importancia dos constructos na
formacao da intencéo;

h) Por fim, e talvez o mais importante. O comportamento organizacional
descrito por EDT se apresentou como um tema ainda a ser descoberto pela
academia e pelas organizagfes brasileiras. O levantamento bibliografico
revelou o desconhecimento do tema no Brasil e a pouca pesquisa realizada
em nivel internacional, o que instiga e estimula a realizacdo de novas

pesquisas.

5.2 LIMITACOES DA PESQUISA

Embora a arquitetura da pesquisa tenha se cercado de cuidados a fim de se
minimizar os vieses, limitagdes sempre existem. As crencas salientes, levantadas
por meio de pesquisa qualitativa, por exemplo, ndo estao livres desses vieses. Ao se
entrevistar diferentes atores, compostos por professores de IES publica e privada e
funcionéarios publicos, bem como utilizar um software (QDA — Miner), de forma a
capturar o maximo das percepcdes dos entrevistados, representado pela frequéncia
com gue as crencas eram relatadas, buscou-se diminuir o viés de interpretacao, que
pode, inclusive, ser influenciado pelo préprio pesquisador a partir das suas proprias

crencas.

A elaboracao do instrumento de coleta de dados enfrentou o desafio de nao
possuir um instrumento previamente aplicado como referéncia. Buscou-se reduzir o
viés de interpretacdo dos respondentes por meio de um pré-teste e de uma analise
de juizes. Foram elaboradas doze versdes do instrumento até se chegar ao produto

final que foi aplicado na coleta de dados.

A aplicacdo do instrumento também merece realce. O fato de ndo ser um
experimento feito em laboratério, possibilita que o estado emocional do individuo, no

momento em que esta respondendo, interfira nas respostas.

A técnica quantitativa aplicada também imp0e restricdes. Segundo Pilati e
Laros (2007, p. 214), uma limitacdo da MEE é que “seus modelos fazem parte da

familia de técnicas multivariadas pertencentes ao modelo linear geral”, ou seja, n&o
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é indicado para avaliar relacbes entre varidveis que apresentem um padrdo ndo
linear de relacionamento. Outro ponto a destacar sdo as amostras. A amostra
utilizada no grupo de professores foi muito préxima do niumero minimo aceitavel de
200 (a amostra foi composta por 207 individuos), além de ser heterogénea, pois
envolveu professores de IES publicas e privadas. Essa heterogeneidade, associada
ao numero menor de observacdes, pode ter dificultado a modelagem, em fungéo dos
altos erros associados a algumas variaveis, o que pode ter levado a perda de

algumas variaveis, notadamente associadas ao constructo atitude.

A discusséo dos resultados encontrados e as limitagbes apontadas abrem
espaco para a continuidade de novas pesquisas em torno do EDT.

5.3 SUGESTOES DE INVESTIGACOES FUTURAS

Este estudo traz a luz o EDT, um tema novo dentro do Comportamento
Organizacional, com amplas possibilidades de investiga¢cOes futuras. Na verdade,
dois estudos originados desta tese ja se encontram publicados. No primeiro estudo,
Milhome e Gonzalez (2015) investigaram por meio de mapas cognitivos o que leva
servidores publicos a empregarem EDT, em diversos niveis, ou seja, de atividades
mais complexas as menos complexas. Os resultados apontaram, dentre outros
achados, que a maioria esta disposta a empregar EDT, desde que em atividades
menos complexas; que fatores monetarios ndo sdo acessados como elemento
motivador ou inibidor; e que individuos mais velhos estariam menos propensos a

empregar EDT.

Em outro trabalho, Gonzalez e Bruni (2015) apresentaram um ensaio teorico
apontando a lacuna existente na literatura cientifica brasileira no estudo do EDT,

bem como sugerem uma agenda de pesquisa:

a) Desenvolvimento de producgéo teorica sobre o EDT,;

b) Investigacdo dos fundamentos tedricos e aplicabilidade do EDT no
ambiente organizacional brasileiro publico e privado;

c) Investigacdo empirica dos fatores que levariam os individuos a
empregarem esfor¢o discricionario no trabalho, incluindo-se fatores
monetarios e ndo monetarios;
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d) Investigacdo das crengas associadas ao EDT;

e) Investigacdo de casos préaticos de comportamentos considerados
como EDT. (GONZALEZ; BRUNI, 2015, p. 12)

Além dos pontos acima, acrescente-se:

a) Investigar o efeito de variaveis moderadoras sobre o EDT, a exemplo da

idade, do género e do tempo de servico;

b) Desenvolver pesquisas em outros contextos organizacionais (comeércio,

industria, organiza¢des ndo governamentais);

c) Desenvolver pesquisas comparando as crencas em diversas regioes

(capital-interior, Norte-Sul, etc.).

d) Aprofundar os estudos sobre o efeito das remuneracgdes financeiras e nao

financeiras sobre 0 EDT;
e) desenvolver uma escala brasileira para o EDT;

f) Investigar as relacbes, se € que existem, entre o EDT e aspectos de

personalidade do individuo.

Como se pode observar, existe um imenso caminho a ser percorrido para se

compeender o EDT e suas interfaces com o comportamento humano.

Encerra-se esta tese, ndo com a pretensao de se ter esgotado o estudo de

um tema, mas com a esperanca de té-lo aberto a novas pesquisas.
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APENDICE B: Citacdes das entrevistas associadas as crencas de Esforco
Discricionario no Trabalho

CONSTRUCTO

VARIAVEL

ENTREVISTADO

CITACAO

Atitude

Negativa

B_FP

eu acho que isso ndo pode ser uma coisa
rotineira, né? N&o posso ficar a vida inteira
dedicando meu tempo além do minimo
necessario.

Um sistema de informatica desses, a
gente estudando e vendo na pratica, a
gente diz assim que ndo se implanta um
projeto desse tamanho como foi 0
FIPLAN, sem dor. E isso faz parte da
nossa dor né? Esse esforgo adicional de
tempo, de dedicacdo. Entdo, assim, eu
acho que é mais por ai.

Vejo como um projeto, desde que de uma

forma estruturada né? Também nao pode

ser assim: “amanha vocé vai ter que ficar
até 10 horas, néo é isso né?”

Foi fantastico pra mim, apesar de ser
muito desgastante né? Ai ja seria um
ponto negativo.

Claro que a parte que vocé deixa de fazer
algumas coisas pessoais.

Me prejudiguei em algumas coisas tipo,
atividade fisica mesmo, eu passei quase
dois anos sem fazer, entendeu?

Tomando muito café, dormindo pouco.

D_PPRI

Quando a gente nédo é reconhecido, nao.

Pra relacionar isso ai com sua vida
pessoal, isso € negativo. Porque ela toma
tempo da sua vida pessoal, entdo é nesse

sentido realmente...

Se isso fosse uma coisa corriqueira, sim.

Agora se for uma coisa corriqueira, ai ja
compromete né? N&o tem realizagdo, ndo
tem motivacdo que faca com que vocé
ache isso como positivo.

Reitero que, também, que se for uma
coisa também prolongada, vocé ja encara
isso de uma forma negativa.

Também chamo atencao, que isso seja
uma coisa também esporadica, porque se
for uma coisa que seja perene e
perpetuando, isso ndo é salutar.

E_PPRI

Acho que negativa no sentido de que nao
sdo coisas pré-contratadas,

F_PPRI

Eu faco trabalho extra por exigéncia da
instituicdo.

E uma atividade que extrapola e que vocé
faz por uma exigéncia da instituicéo
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CONSTRUCTO

VARIAVEL

ENTREVISTADO

CITACAO

Vocé aplicar provas colegiadas, provas
gue ndo esta em seu escopo, na sua
remuneragéo, nem no seu contrato.

Agora eu acho que as instituicdes
particulares elas tinham que de alguma
forma remunerar o profissional por isso.

G_PPUB

Mas poderia os dois,

Ao mesmo tempo eu acho que no atual
ambiente que t6, eu acho que é meio
injusto ter professores que,..., faz uma

parte, talvez faca um terco do que faco e
receba o mesmo salério, entdo eu acho
gue ... tem vez que eu passo a pensar
porque que eu fico fazendo tanto se tem

gente do meu lado que néo faz um tergo
do que faco e recebe o mesmo salario,
entdo, pra que eu vou ficar me matando.

Sempre dizem que quem trabalha mais
sempre tem mais trabalho.

Pra mim, chega a ser até um defeito as
vezes, porgue de repente, tem tanta
intensidade dedicada a atividade
profissional que o resto da vida fica
esquecido.

E tem tanto tempo dedicado a atividade
profissional que o resto da vida fica em
segundo plano, né.

Eu me considero hoje uma pessoa muito
mais dedicada a vida profissional do que
pessoal.

E tanto tempo e tanta energia aqui que
falta pro resto.

H_PPUB

Do ponto de vista da saude emocional e
fisica, negativa, porque vocé ta sempre
além daquilo do que vocé pode dar.

Mas eu tenho consciéncia de que isso nao
€ tdo bom.

Os 6rgaos superiores exigem muito dos
professores.

A gente trabalha muito mais do que
deveria.

Isso ndo é saudavel pra saude fisica e
emocional do professor.

Agora, 0 quanto eu estou preocupada com

isso, eu colocaria seis também, entéo,
assim, acho que eu estou dividida.

Mas eu ndo posso deixar de dizer que isso

também me preocupa, porque eu acho

gue eu trabalho demais.
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CONSTRUCTO

VARIAVEL

ENTREVISTADO

CITACAO

|_PPUB

Ainda que nem sempre o reconhecimento
venha rapidamente, as vezes o
reconhecimento vem mais de fora do que
de dentro, aquela histéria, santo de casa
nao faz milagre, entdo, vocé tem um
reconhecimento as vezes muito maior la
fora do que aqui dentro.

Nem todos estdo dispostos a fazer esse
esforco discricionario.

Em alguns momentos, eu aceitei de ma
vontade porque

embora em alguns momentos especificos
da assim um ... desanimo, até uma falta
assim de reconhecimento.

positivo

A_FP

Eu ensino o que eu sei e as pessoas
aprendem o que eu passei, elas vdo me
dar um feedback e isso vai fazendo com

gue aquele conhecimento possa ser

aprofundado, né? E isso ganha a
organizagdo como um todo, né? E como
eu sou da organizacao, eu acabo
ganhando também.

Eu mesmo sinto gratificado em fazer.

B_FP

Esse trabalho foi um trabalho muito
interessante, acho que foi 0 maior desafio
profissional que eu ja tive.

Vocé sabe que é uma coisa passageira,
vocé tem que se dedicar aquilo ali, as
vezes € necessario.

Tinha aquele sentimento de conseguir
alcancar o objetivo.

Mas foi muito bom profissionalmente.

Pessoalmente foi uma experiéncia muito
rica.

C_FP

Pra mim foi uma coisa muito prazerosa,
porque foi um trabalho feito com muito
critério, com procedimentos bem
estabelecidos.

Faco uma avaliacdo positiva, porque
guando a gente quer desenvolver uma
competéncia, a gente ndo deve fazer s6
as atribuicGes que séo daquele tipo de
trabalho que a gente desenvolve, a gente
deve t4 sempre buscando uma
capacitacao continua, buscando novos
desafios, fazendo com que 0 nosso
trabalho diario seja mais dinamico.

Eu gosto muito de fazer tarefas que eu
n&o sei nem como é que eu vou
desenvolver. Eu gosto de criar 0s
procedimentos, gosto de criar
metodologias novas, e foi isso que foi feito
nesse trabalho da requalificacdo. Teve
todo um trabalho de planejamento,
escolha da metodologia, validacdo da
metodologia, e eu ndo atuo diretamente
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com isso.

D_PPRI

Quando a gente é reconhecido, esse
esforgo extra é positivo.

Se for uma coisa eventual, ndo. Se forem
coisas pontuais, aconteceu, houve uma
necessidade, tudo bem.

Eu acho que tudo que vocé faz quando
vocé est4 satisfeito, quando vocé faz com
carinho, com realizagéo, vocé acaba
vendo de uma forma positiva.

E_PPRI

Ai, tem o ganho pessoal.

De um certo sentido, aquela questéo de
ser alguém que possa ajudar pelo fato de
ter conhecimento na &rea tributéria e area

contabil.

F_PPRI

Eu acho que € boa, mais eu acho que é
boa pro profissional, porque ele tem que
estar se atualizando, ele tem que estar
produzindo, é uma profissdo que vocé nao
pode estar parado, vocé tem que estar
sempre em producéo académica, entdo
isso € bom.

G_PPUB

Acho que positivo.

Mais positiva do que negativa.

E, mas eu acho que no frigir dos ovos é
positivo.

H_PPUB

Do ponto de vista do prazer, eu avalio
como positiva.

Eu gosto muito.

Satisfeita eu estou, porque eu gosto muito.

Seis, se eu for colocar assim, o quanto eu
estou feliz com isso.

Eu sou feliz com o meu trabalho, da forma
como eu trabalho hoje.

|_PPUB

Eu estou apostando nisso, eu quero, eu

gosto de fazer isso, ou digamos assim,

agora eu me achei, t6 identificado com
esse trabalho.

Vocé acredita no que faz, acredita na
importancia do que vocé faz.

Eu acho que traz mais um sentimento
positivo.

Meu feeling era positivo.

J_PPUB

Ela é continua, né, ela faz parte, assim, ja
do meu processo, e eu fago, assim, uma
boa avaliacdo, mas na verdade essa
avaliacao que eu faco é sé leitura do
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feedback que eu recebo.

Nao é encargo de jeito nenhum.

Eu me sinto muito bem de fazer isso,
talvez se eu nao fizesse, me sentisse mal.

Eu pessoalmente eu me sinto muito
confortavel em fazer isso. E como eu falei
antes, nao é esforco nenhum.

Eu me sinto muito feliz em ir pra casa,

fechar minha porta, e eu ndo me sinto

cansado nem nada, porque eu sei que

assim, eu fiz com prazer, eu fiz o meu
melhor.

Vocé fazer o melhor possivel e ter que
preparar uma aula, sei l4, de cinco
minutos, fazer em quinze, entdo vamos
fazer em quinze, entendeu, entdo assim, o
tempo que vocé passa na dedicagdo a
isso ndo é medido pelo reldgio, € medido
por essa versao final que lhe falei ai, pelo
prazer de saber que eu fiz bem feito, ndo
importa quanto tempo vai levar, quinze
minutos, uma hora, duas horas.

Controle
Comportamental
Percebido

Adaptacéo cultural

B_FP

A gente tinha um problema cultural né? A
gente tinha um sistema, um sistema antigo
gue ele estava ali tinha 16, ia fazer 17
anos.

Os que ficaram do lado de fora tocando a
rotina, alguns se sentiram alijados, outros
comecaram até um tipo de boicote.

Experiéncia prévia

A_FP

O outro facilitador, é que esse contetdo
eu ja trabalhava fora da Secretaria da
Fazenda.

E_PPRI

A primeira, o fato de eu ser auditor fiscal.

O segundo, o fato de ser da &rea contabil,

Interesse-Atributo
pessoal

C_FP

tive que ser muito habilidosa na conducéo,
no gerenciamento das pessoas.

Eu tive que ter muita habilidade pra lidar
com esses técnicos especializados, e a
minha lideranca ser legitimada por eles.

E_PPRI

Nao deixa de ser um desafio.

F_PPRI

Facilita o interesse pessoal, facilita,

o interesse pessoal mesmo, a dedicacao
pessoal, o interesse de estar produzindo
coisas novas.

Vantagem eu ja falei, a questdo de vocé ta
aprimorando seu curriculo, de vocé estar
se atualizando, de vocé ter contato com
outros profissionais, que as vezes vocé
nao tem, vocé ampliar seu network, vocé

estar conhecendo coisas novas, se
atualizando, o que tem de novo no
mercado.
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G_PPUB

Uma coisa que facilita muito, eu sou uma
pessoa muito planejada,

Eu sou uma pessoa assim, eu sou uma
pessoa que é dificil eu dizer ndo, assim, ja
aprendi a dizer a ndo, mas é dificil pra
mim dizer ndo, entdo, na realidade, toda
vez que me déo trabalho,..., s6 em ultimo
caso, oi ndo, ndo quero, mas sempre eu
aceito, novos desafios, entdo eu acho que
isso € uma desvantagem, vocé acaba
aumentando um pouco essa bola de neve,
desvantagem pro trabalho.

Na realidade, e eu tenho um pique
completamente diferente do pique normal
da burocracia.

H_PPUB

Eu acho que ai tem uma coisa que é
inerente a minha personalidade

Eu sou muito inconformada com status
quo das coisas.

Eu sou muito comprometida.
Eu adoro o que eu fago.

O meu desejo me move, e ai entra
personalidade, entra inquietude, essas
coisas todas, compromisso,

Ou, entdo, eu fico naquilo que eu chamo
de mediocridade.

Professor usa muito daquilo que é seu né,

eu trabalho muito em casa, eu uso a

minha energia, 0 meu computador, 0 meu

papel, a minha tinta.

A minha iniciativa prépria e muito do que

eu banco.
E uma escolha minha, é a minha

consciéncia, € a minha opg¢éo de vida.

Satisfacdo pessoal, € o meu retorno

daquilo que eu trabalho com os alunos, é

saber a contribuicdo que eu dou pra
formacéo.

J PPUB

Na verdade, assim, cada uma das minhas
acOes eu ndo acho que seja esforco a
mais, eu acho que seja assim, é fazer o
melhor possivel.

Na verdade, eu ndo posso ser feliz sendo
s6 professor, eu tenho de ser feliz na
juncédo do todo como individuo, entédo é
professor, € administrador, é
extensionista, € pesquisador, e mais né,
em casa também como ser humano, entéo
€ esse pacote todo, buscar isso ai, fazer o
melhor.

Monitoramento

Vocé tem muito grau de liberdade.

G_PPUB
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Vocé pode escolher o tema que vocé
quiser, investigar, o0 que vocé quiser,
trabalhar com autor que vocé quiser, nédo
trabalhar também com o que vocé quiser,
entdo, na realidade, acho que o ambiente
€ muito propicio a isso.

Hoje aqui, por exemplo, eu trabalho com
pessoas que eu me afino mais, com os
alunos que eu me afino mais, monto
minha equipe, ent&o, tenho autonomia pra
fazer isso, entdo eu acho que isso é um
facilitador.

H_PPUB

Hoje em dia, o professor é monitorado
demais.

O que facilita, & porque na Universidade o
professor tem muita autonomia.

N&o tem alguém que ta controlando a
minha carga horéaria de trabalho com
medo de depois eu entrar na justica
requerendo hora extra.

O grande facilitador é a autonomia do
professor.

Nd&s estamos passando por um momento
de muita cobranca de todos os lados, e 0
trabalho docente t4 sendo muito
comprometido por conta dessas
cobrancas, porque nés temos que atender
a tantos 6rgaos avaliadores que ta se
tornando assim, uma coisa absurda.

Ele compromete porque o professor, ele
trabalha, sobretudo, com a criatividade, e
na minha opini&o néo tem criatividade que

resista a monitoramento.

Porque pra o 6rgédo avaliador é isso,
porque pras esferas superiores € isso.

Esse monitoramento, monitoramento
excessivo, via produc¢do, via produtividade
do professor, ele termina colocando esse
profissional numa linha de tiro constante, e
vocé de repente, t4 correndo pra todos os

lados pra dar conta daquele negécio.

O deslocamento do ser pro ter é algo que
compromete totalmente aquilo que é a
esséncia de um professor: criatividade.

|_PPUB

Para o bem e para o mal né, entdo essa
autonomia na Federal, vocé pode ficar no
seu canto cumprindo a tabela como eu
disse, mas também por outro lado
autonomia no sentido positivo.

Retorno Financeiro

F_PPRI

Dificultadores, ja falei, a questédo da
remuneracao, € uma atividade que vocé
faz sem ser remunerada, entao, se vocé

esta deixando de fazer uma atividade,
vocé esta deixando de fazer outra coisa

gue pode ser remunerada.
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G_PPUB

Eu recebo mil e cem reais a mais no meu
salario por ser mais produtivo do que os
demais professores, entéo, isso é um
incentivo.

Eu acho justo esse inventivo financeiro.

H_PPUB

Contrapartida financeira € muito pequena
pro tanto que eles exigem.

Se for esperar contrapartida financeira, ai
gue nao é mesmo.

O grande impedidor é a contrapartida
financeira.

Uma contrapartida financeira que néao
cobre todos 0s custos.

Saude

C_FP

Também existia a insalubridade, a gente
precisava trabalhar com mascara, com
guarda-p06, tomar cuidado pra néo ficar

com alergia.

D_PPRI

Isso ai pode causar varias outras
consequéncias, saude que eu ndo
coloquei aqui, mas isso ai também deve
ser analisado.

H_PPUB

Vai chegar um tempo que nao vou dar
conta, né, por uma questédo de limitagdo
mesmo, de idade.

Sacrificio fisico-emocional muito grande,

nao tem como, questao fisica, acho que é
iSS0.

Suporte
Organizacional

A_FP

Prépria da estrutura da Universidade
Coorporativa [organizagdo] né? Que nao
s6 convida, mas da as condi¢les.

O pessoal do diretor, da gerente da area,
nos d& o suporte.

A gente sente que existe uma estrutura te
estimulando a persistir, a continuar e te
dando todo o suporte necessério. Isso
realmente faz com que a gente se sinta

bem, fazendo esse esfor¢o adicional.

Eu ndo tive nenhuma resisténcia da minha
unidade, da minha inspetora no caso para
eu desenvolver esse trabalho.

Como dificultador eu coloco uma falta
inicial de um treinamento na plataforma,
eu néo fui treinado na plataforma.

Eu tive um superior que era

superintendente de gestéo, o
superintendente financeiro aqui que me
deu a liberdade muito grande de ag&o, me
deu carta branca. Me empoderou,

me deu autonomia para tocar o projeto
entdo isso foi muito bom,

C_FP

os facilitadores, a equipe,

assim como contei também com um bom
espaco fisico pra desenvolver todo o
trabalho.
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Vocé vai fazer um determinado evento,

D_PPRI

entéo, vocé precisa de todos os setores
envolvidos ali, se vocé dedica um tempo
extra pra fazer esse evento, eu acho que
todo mundo entra em sintonia com vocé,

te ajuda, te da estrutura pra isso, vocé
acaba se realizando porque possivelmente
0 evento vai ser um sucesso.

Falta de estrutura.

A falta de estrutura organizacional, ela
cansa, ela estressa.

Em uma situagdo como essa, vocé tem
gue ter um esforgo, uma intensidade muito
maior pra desenvolver um determinado
trabalho. E essa intensidade, esse esforco
feito dessa forma néo te faz feliz. Isso eu
tenho plena certeza da minha resposta.

Desvantagem, é quando vocé nao, eu
acho que a falta de valorizag&o, ndo
reconhecimento do seu trabalho, ela
desmotiva a sua atuacao.
As vezes, eu tenho até uma atitude, mas
eu ndo consigo colocar essa atitude em
pratica, pra se transformar efetivamente
em um comportamento profissional meu.
Entdo, as vezes, vocé tem a boa vontade,
vocé tem a ideia, vocé tem a vontade, mas
uma falta de infraestrutura, falta de apoio,
nao so fisico, mas também das pessoas

que estdo ao seu lado que fazem parte do
trabalho, isso se torna, se configura como
uma desvantagem da possibilidade de
vocé transformar essa agdo, essa atitude
efetivamente num comportamento.

E_PPRI

A falta de estruturacgéao.
N&o ter uma estrutura, ndo ter alguma
coisa previamente elaborada e planejada.
Eu acho que isso que dificultaria.
Eu acho que nas estruturas que a gente

tem hoje das escolas particulares falta um
pouco mais de planejamento.

H_PPUB

Universidade da aquilo que é basico, ela
d4, mas, digamos que sim, tem um pouco
de suporte organizacional, ndo vou dizer
gue é cem por cento ndo, mas tem.
Eu, por exemplo, sou uma professora que
hoje aqui na escola ndo tem nem sala pra
trabalhar.

|_PPUB

O que é que dificulta? Bom, as vezes, uma
boa parte dos casos, as condi¢cbes
materiais.

Ent&o, é recursos, € recursos que passam
por recursos financeiros né, entdo, pesa
muito
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J PPUB

os fatores que dificultam, é a estrutura
fisica pra que vocé possa desenvolver
bem o seu trabalho.

Pode até que achar que nao, mas eu acho
gue isso é muito importante uma estrutura
fisica que permita que vocé faca sua
atividade.

Quando eu falo estrutura fisica eu td
falando desse espaco que a gente ta
utilizando aqui, t6 falando de sistemas, de
programas, de computadores, de midias,
VvOcé precisa dessa estrutura para vocé
fazer o que vocé precisa.

Eu nunca fiz nesse ensino a distancia,
utilizei construcao de videos, e € uma
coisa, uma ferramenta, uma parte que é
importante nesse contexto, mas eu nao fiz
porque nao tinha uma estrutura fisica pra
ta trabalhando, pra criar ele, pra poder
incorporar ele, para melhorar.

Tempo

A_FP

O facilitador é a disponibilidade de tempo
que é dada pra isso,

C_FP

As vezes também eu fico sobrecarregada,

entéo, eu fico, por conta do gestor ou do

colega confiar no meu trabalho, entéo, eu

fico com mais tarefas do que as pessoas,

entdo, muitas vezes eu nao consigo
cumprir em tempo habil, entdo,

sobrecarrega um pouco a agenda e 0s

prazos, entdo, eu termino, apesar da boa
vontade, ndo conseguindo entregar as

tarefas no prazo.

F_PPRI

A questéo de tempo, porque quando vocé,
quando vocé esta na docéncia, além de
vOCé ta na sala de aula, vocé ta se
atualizando, preparar aula, corrigir prova,
preparar prova, vocé tem que encontrar
um tempo pra uma producgéo académica,
entdo, a questdo do tempo pra mim é o
maior dificultador.

As desvantagens, as vezes vocé abdicar
de tempo que vocé tem pra lazer, pra
familia, pra outras atividades que ndo sédo
atividades profissionais pra essas
atividades, esse pra mim seria a maior
desvantagem.

G_PPUB

Eu acho que a questdo de tempo, eu acho
que... eu diria até que em meu circulo
familiar, tal, tal, ..., assim, me reclama
nisso, oitenta por cento do tempo que

vocé tem té no trabalho, e s6 sobra vinte
pra as outras atividades.

Grande parte do meu tempo é dedicada
ao trabalho.

Vida familiar

B_FP

Claro que a parte que vocé deixa de fazer,
algumas coisas pessoais né? Esse é o
lado negativo.
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Norma Social
Subjetiva

Alunos

D_PPRI

Alunos.

Séao os alunos.

F_PPRI

Os préprios alunos, porque tem alunos
gue as vezes lhe motiva pelo préprio
trabalho desenvolvido.

H_PPUB

No6s somos avaliados pelos alunos né, se
vocé nao se esforga, se vocé ndo da esse
gés todo, ai, vocé nem sempre tem uma
avaliacao boa.

Os alunos determinam.

J_PPUB

Quem me da essa luz é o aluno.

Colegas de trabalho

A_FP

Eu ensino o que eu sei e as pessoas
aprendem o que eu passei, elas vdo me
dar um feedback.

Quanto mais pessoas dentro da
organizacao, auditores, conhe¢cam
Escrituracdo Contébil Digital e saibam
opera-la, o que é que vai acontecer? Vocé
cria uma rede de conhecimento de
pessoas que vao usar essa ferramenta pra
fazer auditoria.

O pessoal do diretor, da gerente da area,
nos da o suporte.

B_FP

Relaciono minha colega Isabel Carvalho
que pra mim é um exemplo, o outro
também, Carlos Fernandes outro que eu
tenho assim como mentor assim, é uma
pessoa que eu admiro muito pelas atitudes
e eles sempre me influenciaram muito
assim por esse lado positivo.

Negativamente nés temos também né?
Tém exemplos de pessoas que
boicotaram.

C_FP

Se nao fosse a colaboracao de todos, o
engajamento, a boa vontade, a confianga,
inclusive no gestor, a gente néo teria
conseguido.

O colega Fernando, César, que foi, assim,
um parceiro no trabalho de requalificagéo,
e ele também, pelo fato dele gerenciar o
pessoal da limpeza, ele também tem uma
boa comunicagéo.

D_PPRI

Professores.

Professores.

E_PPRI

Mais alguns outros colegas.

F_PPRI

Colegas de trabalho sdo motivadores,
entdo, outros professores, as vezes vocé
vai fazer trabalhos com outros
profissionais, também é motivador.

H_PPUB

Os meus pares, 0s meus colegas
determinam

|_PPUB

digamos assim, nds temos um caso ultra,
hiper que é Tania Fischer [colega] aqui
nessa casa.
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Familia

B_FP

A familia tem um lado ai, que eles me
cobram muito também né? Mas, ai
puxando pro lado de estar se dedicando
demais né? S6 pensa em trabalho, e tal.

Pais

G_PPUB

A origem é mais familiar mesmo no
sentido de... sempre fui ..., a minha familia
sempre colocou o trabalho como uma
coisa estruturante na vida de todos os
meus irmaos, entdo, meu pai e minha mae
davam exemplo disso em casa.

J_PPUB

Eu acho que isso é um conjunto de
crencas, de valores, o que me foi passado
em casa.

Entdo, eu poderia colocar assim: primeiro
em casa.

Pai e mae, é a educacgéao familiar mesmo.

Professores de
Referéncia

J_PPUB

O que me foi passado na escola, de
exemplos que eu tive de professores.

Eu lembrei dela, minha professora de
jardim de infancia, entdo quer dizer, eu
lembro dela, entendeu, ela pra uma escola
gue era municipal, mas ela ia na pinta
como se ela tivesse indo pra um baile,
entendeu, ou seja, ela ia com prazer,
amava aquela tarefa dela.

Superiores

Eu acredito muito nisso, naquela lideranca
que da pelo exemplo, aquele tipo de
lideranca servidora, de ajudar as equipes,
gue trabalha como facilitador.

Ter um superior hierarquico que compra o
projeto, isso foi um fator relevante ai, eu
acho. Assumiu algumas coisas que a
gente ndo estava 100% pronto e ele
comprou o risco de entrar junto. Pagou até
um prec¢o alto também por isso, mas eu
acho assim, ele foi determinante nisso ai.
Esse é um fator. Um dos que influenciou
positivamente.

C_FP

Se néo fosse a colaboracéo de todos, o
engajamento, a boa vontade, a confiancga,
inclusive no gestor, a gente néo teria
conseguido fazer.

O proprio modelo de gestédo do gestor que
entrou na época.

Contei com 0 apoio do gestor também

D_PPRI

propria diretoria institucional

E_PPRI

foi a coordenadora

F_PPRI

E as vezes coordenadores de curso
também sdo motivadores, pra vocé ir atras
de atividades além.

H_PPUB

Por outro lado, vocé também é avaliado
pelos érgéos superiores.

Sobretudo, os 6rgdos superiores.

J_PPUB

Os chefes que eu tive, as pessoas que eu
trabalhei diretamente enquanto eu era
subordinado.
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UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA
NUCLEO DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO - NPGA
DOUTORADO EM ADMINISTRACAO
PESQUISA ACADEMICA SOBRE COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

TERMO DE CONSENTIMENTO

Ol4! este questionario destina-se a uma pesquisa de Doutorado em
Administracdo desenvolvida por Ricardo Alonso Gonzalez, sob a orientacdo do
professor Dr. Adriano Leal Bruni. Agradecemos antecipadamente a sua atencao.
Vocé estd sendo convidado a responder voluntariamente a algumas questdes
relacionadas a sua vida no trabalho. Trata-se de uma pesquisa de ambito
académico. Nao possui nenhum vinculo com a instituicio em que vocé trabalha;
assim sendo, os resultados serdo analisados fora da organizagédo, e esta néao
tera acesso as informacdes que vocé nos fornecer. Todas as informacfes seréo
mantidas em sigilo, divulgando-se os resultados da pesquisa apenas sob a forma de
dados estatisticos globais, sem identificar individualmente os participantes. A
qualquer momento, vocé podera desistir de participar da pesquisa, sem qualquer
implicacdo ou prejuizo a si proprio.

O pesquisador se coloca disponivel para eventuais duvidas e esclarecimentos
através do telefone (71) 9161-3568 e do e-mail ricardoalonsog5@gmail.com

Ricardo Alonso Gonzalez — Doutorando  Prof. Dr. Adriano Leal Bruni — Orientador

D Concordo D N&o Concordo

Considere o0 seguinte para responder ao questionario:

No desempenho do seu trabalho, ainda que esporadicamente, pode ocorrer que
VOCé, por iniciativa prépria, dedique um esfor¢co a mais, além do que € exigido pela
organizacdo. Esse esforco a mais pode acontecer quando vocé trabalha mais horas
(ou trabalha em horas que ndo deveria estar trabalhando), quando vocé dedica mais
energia, quando vocé se esforca em uma determinada tarefa mais do que o usual,
ou mesmo mais do que a organizacdo requer. Esse esforco a mais é de sua livre
iniciativa, a organizacdo néao lhe obriga a fazer. Considere, portanto, a sua intencao
em desempenhar (ou continuar desempenhando) essas atividades nos préximos
seis meses. Esse esforco a mais é chamado de esfor¢co discricionario no
trabalho.
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Tendo isso em mente, pedimos que vocé responda as questdes a seguir:SECAO |
Nessa primeira secdo desejamos conhecer um pouco sobre vocé

[1] Qual a sua idade em anos completos?

[ ]

[2] Qual o seu género?

Masculino [ ] Feminino [ ]

[3] HA quanto tempo vocé trabalha na atual
instituicdo, em anos completos? (se inferior a 12
meses considere 1 ano).

[ ] anos

[4] Qual atividade profissional vocé exerce? (vocé
pode marcar mais de uma opcao caso exerca
mais de uma atividade profissional).

[ ] Funcionério publico

[ ] Professor de Instituicdo de
Ensino Superior privada
[ ] Professor de Instituicdo de

Ensino Superior publica

[5] Se vocé exerce mais de uma atividade profissional
qual delas vocé considera mais importante?
(assinale apenas uma alternativa).

[ ] Funcionario publico

[ ] Professor de Instituicdo de
Ensino Superior privada
[ ] Professor de Instituicdo de

Ensino Superior publica

[6] Vocé ocupa fungdo gratificada, cargo de chefia,
coordenacgdo, supervisdo, assessoria, ou alguma
funcao correlata?

Sim[ ] Nao[ ]

SECAO I

a sua conviccao.

Nessa secao vocé vai expressar a sua opinido sobre o esfor¢co discricionario no
trabalho. Assinale o nimero que melhor expressa a sua opinido sobre as frases e
perguntas. Nao existem respostas certas ou erradas, portanto, responda de acordo com

[Bloco 1] Para cada umas das afirmagfes apresentadas
a seguir, marque um numero entre 1 (discordo
totalmente) a 7 (concordo totalmente).

I

Discordo
totalmente

Concordo

totalmentT

[7] ATT_1 - Se eu empregar esfor¢co discricionario no
trabalho, poderei me desgastar fisica e emocionalmente.

4 5

6

7

[8] ATT_5 - Se eu empregar um esforco discricionario no
trabalho, eu poderei ter satisfacdo pessoal.

4 5

6

7

[9] NSS_1 - (Se vocé nédo é professor passe para
afirmacdo seguinte). Meus alunos valorizam os
professores que demonstram empregar um esforco
discricionario no trabalho.

[10] CCP_2 - A disponibilidade de tempo no trabalho
pode facilitar ou dificultar o emprego de esforgo
discricionario no trabalho.

[11] ITT_1 - Eu pretendo empregar esforco discricionario
no trabalho nos préximos seis meses.

[12] ATT_2 - Se eu empregar um esfor¢o discricionario
no trabalho, poderd& me faltar tempo para outras
atividades extratrabalho.

[13] NSS_2 - Meus colegas de trabalho aprovam quem
emprega um esforgo discricionario no trabalho.

[14] CCP_6 - Ser monitorado pode facilitar ou dificultar o
emprego de esforco discricionario no trabalho.
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[15] ATT_6 - Se eu empregar esfor¢o discricionario no

trabalho, ndo poderia fazé-lo de forma rotineira.

[16] CCP_3 - Possiveis danos a minha salde causados

pelo trabalho podem facilitar ou dificultar o emprego de |1 2

esforco discricionario no trabalho.

[17] ATT_7 - Se eu empregar esfor¢o discricionario no

trabalho, eu poderei ser profissionalmente reconhecido | 1 2

pela organizacao.

[18] ATT_4 - Se eu empregar um esfor¢o discricionério

no trabalho, eu poderei colaborar para o alcance de |1 2

objetivos e metas organizacionais.

[19] NSS_3 - Os meus superiores valorizam quem exerce

esforco discricionario no trabalho.

[20] CCP_4 - Remuneracao financeira pode facilitar ou
dificultar o emprego de esforco discricionério no trabalho.

[21] CCP_5 - Possuir atributo ou interesse pessoal para

desempenhar certa atividade pode facilitar ou dificultaro |1 2

emprego de esforco discricionario no trabalho.

[22] CCP_1 - A existéncia de suporte organizacional
(pessoal, estrutura fisica, sistemas, apoio) pode facilitar
ou dificultar o emprego de esforgo discricionario no

trabalho.

[Bloco 2] Para cada umas das afirmagbes
apresentadas a seguir, marque um namero entre -
3 (extremamente indesejavel) a +3(extremamente
desejavel).

Extremamente
iindesejével

Extremamente
desejavel l

[23] ATT_1 - Exercer uma atividade fisica e
emocionalmente desgastante para mim &

+1 +2 +3

[24] ATT_2 - Faltar tempo para outras atividades
extratrabalho para mim é

+1 +2 43

[25] ATT_4 - Colaborar para o alcance de
objetivos e metas organizacionais para mim é

+1 +2 +3

[26] ATT_5 - Satisfagdo pessoal no trabalho para
mim é

+1 +2 +3

[27] ATT_6 - Empregar esforgo discricionario no
trabalho rotineiramente para mim &

+1 +2 43

[28] ATT_7 - O reconhecimento profissional da
organizacdo para mim é

+1 +2 +3

[Bloco 3] Para cada umas das afirmacgoes
apresentadas a seguir, marque um namero entre -
3 (Nada importante) a +3(muito importante).

Nada
Importante

'

Muito
importante

[29] NSS_1 — (Se vocé néo é professor passe
para a firmacdo seguinte). A opinido dos meus
alunos para mim é

+1 +2 43

[30] NSS_2 - O que os meus colegas de trabalho
pensam sobre 0 meu comportamento no ambiente
de trabalho é

+1 +2 +3

[31] NSS_3 - A opinido dos meus superiores sobre
0 meu comportamento no trabalho para mim é

+1 +2 43
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[Bloco 4] Para cada umas das afirmagfes apresentadas a seguir marque um nimero
entre
-3 (dificulta) a +3 (facilita).
[32] CCP_1 - A existéncia de suporte organizacional (pessoal, estrutura fisica, sistemas,
apoio)

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3]facilita
o emprego de esforgo discricionario no trabalho.

[33] CCP_2 - A disponibilidade de tempo no trabalho

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3]facilita
0 emprego de esforco discricionario no trabalho.

[34] CCP_3 - Possivel dano causado a minha saude pelo trabalho

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3]facilita
o emprego de esforco discricionario no trabalho.

[35] CCP_4 - Ser financeiramente remunerado pelo esforco adicional

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3]facilita
0 emprego de esforco discricionario no trabalho.

[36] CCP_5 - Possuir atributo ou interesse pessoal para desempenhar certa atividade

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3] facilita
o emprego de esforco discricionario no trabalho.

[37] CCP_6 - Ser monitorado

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3]facilita
o emprego de esforgo discricionario no trabalho.

[38] Vocé gostaria de concorrer ao sorteio de um tablet e de uma calculadora HP 12 C ?
Osim (ONao

[39] Caso tenha respondido SIM a pergunta anterior, precisamos que nos forneca um e-malil
valido

O Programa de P6s-Graduacdo em Administracdo — UFBA agradece a gentileza da
sua participagcdo nesta pesquisa. Muito obrigado pela sua colaboracgéo!
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Criterio para definigéo do o Critério para identificagdo da q
. i item como uma crenca g crenca g
Resumo da analise de Juizes associada ao EDT. & ¢ é
S . N
Juizes g Juizes d
g
Pares de itens B|C|D|E|F|G 9A|B|C|D|E|F|G 9
Associacao entre a crenca e 0
Esforco Discricionario no Trabalho Valéncia da crenca em relacédo ao Esforgo
(1) Discordo totalmente a Discricionario no trabalho.
(7) concordo totalmente.
Se eu empregar um esforco L . .
T . Exercer uma atividade fisica e emocionalmente
ggggcfneanqgc?oon;ﬁﬁ?:’ dggdzg?aﬁiar desgastante para mim é [-3] extremamente 1(1]1 1 1|1 § A|A|AA|A|A|lA §
- 9 indesejavel [+3] extremamente desejavel.
para mim.
Se eu empregar um esforco Satisfacdo pessoal no trabalho para mim é [-3] o o
discricionério no trabalho, eu poderei extremamente indesejavel [+3] extremamente 1(1]1(1(1|1 SIA|A|A][A|AIAlA S
ter satisfacdo pessoal. desejavel.
Meus alunos valorizam os professores o A 2
A opinido dos meus alunos para mim é [-3] nada . o
que delmorjsftrar'n. empregar um importante [+3] muito importante. 1 (11112 5 B|B|B|B|B|B|B S
esforgo discricionario no trabalho.
A disponibilidade de tempo no A disponibilidade de tempo no trabalho
trabalho pode facilitar ou dificultar o | i 1ta (3] [2] [1] [0] [+1] [+2] [+3] 1l1]1]1]1]1 8lclclc|c|clc|c 8
emprego de esfor¢o discricionario no facilita - =
trabalho. NN
o emprego de esforgo discricionario no trabalho.
giicric?cgjnérigﬂ%ri?;l;alhgm o dzfgoigg Faltar tempo para outras atividades extratrabalho o 0
faltar tempoo para outra's patividades para mim é [-3] extremamente indesejavel [+3] 111111111 S| C|A|A[A|A|IA|A ~
po p extremamente desejavel. @
extratrabalho.
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Meus colegas de trabalho aprovam
quem emprega um esforco
discricionario no trabalho.

O que os meus colegas de trabalho pensam sobre
0 meu comportamento no ambiente de trabalho é
[-3] nada importante [+3] muito importante.

100

100

Ser monitorado pode facilitar ou
dificultar o emprego de esforco
discricionério no trabalho.

Ser monitorado

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3]
facilita
o emprego de esforco discricionario no trabalho.

100

100

Se eu empregar esforco discricionario
no trabalho ndo poderia ser de forma
rotineira.

Empregar esforco discricionario no trabalho
rotineiramente para mim é [-3] extremamente
indesejavel [+3] extremamente desejavel.

75

87,5

Possiveis danos causados & minha
salde podem facilitar ou dificultar o
emprego de esforgo discricionario no
trabalho.

Possivel dano causado a minha saude

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [*+3]
facilita
o emprego de esforco discricionario no trabalho.

100

87,5

Se eu empregar esforco discricionario
no trabalho, eu poderei ser
reconhecido pela organizagao.

O reconhecimento da organizacdo para mim é [-3]
extremamente indesejavel [+3] extremamente
desejavel.

87,5

75

Se eu empregar um esforgo
discricionario no trabalho, eu poderei
alcancar o0s objetivos e metas
organizacionais.

Alcancar objetivos e metas organizacionais para
mim é [-3] extremamente indesejavel [+3]
extremamente desejavel.

100

87,5

Os meus superiores valorizam quem
exerce esforco discricionario no
trabalho.

A opinido dos meus superiores sobre o0 meu
comportamento no trabalho para mim é [-3] nada
importante [+3] muito importante.

100

87,5
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Remuneracao financeira pode facilitar
ou dificultar o emprego de esforco
discricionério no trabalho.

Ser financeiramente remunerado pelo esforgo
adicional

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3]
facilita
0 emprego de esforco discricionario no trabalho.

100

100

Possuir atributo ou interesse pessoal
para desempenhar certa atividade
pode facilitar ou dificultar o emprego
de esforco discricionario no trabalho.

Possuir atributo ou interesse pessoal para
desempenhar certa atividade

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [*+3]
facilita
0 emprego de esforco discricionario no trabalho.

100

87,5

Se eu empregar um esforco
discricionéario no trabalho, eu poderei
ser reconhecido profissionalmente.

Ser reconhecido profissionalmente para mim é [-3]
extremamente indesejavel [+3] extremamente
desejavel.

87,5

Ow>

37,5

A existéncia de suporte organizacional
(pessoal, estrutura fisica, sistemas,
apoio) pode facilitar ou dificultar o
emprego de esforgo discricionario no
trabalho.

A existéncia de suporte organizacional (pessoal,
estrutura fisica, sistemas, apoio)

dificulta[-3] [-2] [-1] [0] [+1] [+2] [+3]
facilita
0 emprego de esforco discricionario no trabalho

100

100
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