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RESUMO

Os comportamentos politicos representam um domsingular das relacdes interpessoais no
ambiente de trabalho, sendo considerado um fendroemplexo, persuasivo e por vezes
ambiguo. Embora sejam varias as condi¢des indildraituacionais responsaveis pela sua
existéncia, todas elas estimulam e fornecem remdtéavoraveis tanto para os individuos
quanto para grupos dentro da organizacdo. Apesairrelultados serem favoraveis para
alguns, a percepcdo de politica na empresa paercainh efeito negativo e, assim,
desmotivador sobre as pessoas. Nesta pesquisdaatms 0 comportamento politico a partir
de seus fundamentos conceituais — o poder e aéifla — e multiplos antecedentes,
centrando o estudo nas suas diversas implicac@escdacreto, o objetivo € compreender
como algumas atitudes e comportamentos individda@emo comprometimento, satisfacao,
desempenho, negligéncia e intencdes de saida -n#d@enciados pelos comportamentos
politicos percebidos na organizagdo e quais osdtapgara os envolvidos.

Teoricamente, discute-se o0 conceito de Comportamgnilitico, apresentando suas
caracteristicas fundamentais, causas e conseqsi€Acgeguir, com base no modelo teorico
para estudo da politica proposto por Ferris etl8P§), as hipoteses de pesquisa foram
formuladas. Para testar a validade empirica, tsfsdes de campo foram realizados — 2
guantitativos e 1 qualitativo — totalizando 461 dimmarios de empresas no Brasil,
predominantemente de regides metropolitanas. Qdtades quantitativos revelam que, de
uma maneira geral, o comportamento politico impaeigativamente no comprometimento,
satisfacdo e desempenho. Ainda, que influenciatadivente as intencdes de saida e
comportamentos negligentes. Os resultados tamb&eiame que tais respostas possuem
variagOes significativas quando analisados porilpeessoal e profissional, investigado e
validado pela dimensao qualitativa da pesquisa.fiRgrimplicacfes teoricas e praticas dos
resultados obtidos sé@o explicitadas, aléem de sigesie acbes focais para a evolucdo da

gestao empresarial.

Palavras-chave Comportamento politico, comportamento organizaio atitudes no

trabalho.



ABSTRACT

Organizational Politics — or political behaviorepresents an unique domain of interpersonal
relations in workplace, being considered a perseasiomplex and sometimes ambiguous
phenomenon. Although there have been many individuwad situational conditions
responsible for political behaviors, all of thermatlate and provide favorable results both for
individuals and for groups within the organizatiddut not all results are favorable for
everyone, instead, the perception of politics setwmisave a negative effect and therefore,
demotivates people. In this research, we studiedptlitical behavior from its conceptual
foundations - power and influence - and its mudtigintecedents, focusing in its various
implications. Specifically, the goal is to understdhow certain attitudes and behaviors - such
as commitment, satisfaction, performance, negligemd turnover intentions - are influenced
by political behavior and what the impacts to indizals and to the organization.

In fact, we discuss the concept of Organizatiomdities, with its fundamental characteristics,
causes and consequences. Then, based on the atgarak politics theoretical model
proposed by Ferris et al (1996), the hypotheses Yoemulated. To test empirical validity of
the model, three different studies were conduc2duantitative and 1 qualitative — totalizing
461 employees of organizations in Brazil, mainlynretropolitan areas. The quantitative
results show that, in general, the perception dftip® actually has negative impact on
commitment, satisfaction and performance. Stilit ihmay influence turnover intentions and
negligent behaviors. The results also show thah sesponses have significant variations
when analyzed individually, based on personal afepsional influences. Those variations
were also researched and validated by the quaétatudy dimension. Finally, theoretical and
practical implications are explained, and suggestidor managerial actions are made

focusing on business management evolution.

Key-words: Organizational Politics, Political Behav, Work Outcomes, Attitudes at Work
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PARTE | — INTRODUCAO E ENQUADRAMENTO DA TESE

1.1. Apresentacéo do Tema

Originalmente, as raizes de “Politica” advém dd@wide que, onde os interesses sdo
divergentes, a sociedade deve fornecer aos indigidm forma de lidar com essas diferencas
utilizando o dialogo e a negociacdo. O objetivgpdhtica, portanto, € o de criar a ordem a
partir da diversidade. Aristételes, ja na Grécitigan considerava a politica como o meio de
agregar todos os membros da sociedade em uma arfjplales”, a cidade-estado grega.

As organizacdes, por sua vez, também sao intrimsat@ politicas, na medida em
que séo formadas por pessoas com interesses diverpotencialmente, conflituosos, e que

se faz necesséaria a criacdo de mecanismos qudagaramrdem e o direcionamento.

Numa organizacdo, a grande maioria das pessoamelaetrabalham facilmente
admitirhd, mesmo que ndo publicamente, que estéadad de diversos grupos de interesse
através dos quais seus diferentes individuos busatimgir determinados objetivos. E
possivel, portanto, interpretar as organiza¢deswsobponto de vista politico: variam de
acordo com os principios seguidos e, como sistetieastividade politica, imperam as

relacdes entre interesses, conflitos e poder.

A analise da organizacdo como realidade politicteps®er definida como “grupo de
grupos, um conjunto de condi¢des variaveis, ou tedaracdo de subculturas” (WEICK,
1993, p.354). Se a tal definicdo for adicionad@mspectiva das organizacbes como colecdes
de zonas de negociacao sobrepostas, entdo derivanesgefinicdo das organizacbes como
grupos de grupos que operam em condi¢cOes variaveise desenvolvem subculturas; para
harmonizar o funcionamento desses multiplos grtgos-se necessario, portanto, proceder a
negociagdes constantes, de forma a sobrepor osadsvanteresses numa zona parcialmente
comum (SOBRAL & PECI, 2008).

Desde a década de 70, diversos estudos apresenpafitica como um fenémeno
organizacional (MINTZBERG, 1983; PFEFFER, 1981; G & MURRAY, 1980).
Diversas sao as definicbes existentes, mas de fgera, suas principais caracteristicas
giram em torno da prontiddo das pessoas em utiizapder em beneficio préprio para
influenciar outrem e assegurar seus interessesogsssA politica, assim, pode ser

considerada como o uso do poder para influenciaooesso de tomada de decisdo ou para
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assegurar que os resultados de um determinadospmdéavorecam alguém de dentro da
organizacdo. No entanto, embora exista um lequaetiricbes de comportamento politico,
todas elas descrevem o mesmo fendmeno: gruposdoddimos agindo deliberadamente de

determinada maneira de forma a garantir ou proteges proprios interesses.

A discussdo das causas e motivos da existéncia ctopartamento politico
normalmente gira, como mencionado, em torno domp@eso do poder objetiva a protecao
e promocédo de interesses individuais, particulaten@ela seguranca e satisfacdo que tais
interesses geram. Mayes & Allen (1977) descrevepoder tanto como fim, quanto como
meios do comportamento politico, j& que possui rvédosminal e instrumental. Assim,
enquanto o poder obviamente constitui um aspeaeceie ao comportamento politico,
sugere-se que outros atributos e condi¢cOes sejgoriamtes para o desenvolvimento do

mesmo nas organizagoes.

Como atributos, espera-se que o solipsismo, mbsen@ e reconhecimento social
motivem uma pessoa em direcdo a acdes individaslistpoliticas. Tais valores tambéem
afetam a percepcédo do individuo, talvez pela pémeem relacdo a importancia da politica
organizacional e logo, pela necessidade de agtigamhente. O autoritarismo e cinismo, de
acordo com Mayes e Allen (1977), também estao aslume com comportamentos politicos.

J4 em relacdo a condi¢des, sdo varias as condigd@sduais e situacionais
responsaveis pelos comportamentos politicos. Escates recursos, ambiguidade e falta de
clareza em relacdo a objetivos, disparidades ant@idade formal e inovacao, sdo algumas
delas que propiciam o desenvolvimento e a exisaé&es mesmos. Embora sejam numerosas,
elas ndo determinam necessariamente relagfes s£gasai politica, mas a interacdo com as
atitudes individuais que poder predispor o desemwanto de tal comportamento nas

organizacoes.

Embora suas consequéncias possam ser indiretasesemonthecidas para alguns
individuos, a politica nas organizacfes € normalenexiacional. Ela envolve riscos, perdas e
ganhos para seus atores. Talvez ndo imediatamarde, eventualmente, resultam em
diminuicdo de recompensas, influéncia e recursaidd a conflitos e problemas
interpessoais. Como apresentado por Madison €1@B0), os individuos na organizacéo

atribuem, portanto, implicacdes positivas e negatilo comportamento e acdes politicas.



A discussédo sobre os limites do comportamentoipolitas organizagfes, suas causas
e implicacdes, parece ter despertado atencado dmsitesos e gestores, de modo que estes
sejam responsaveis por minimizar 0os impactos neggmt contribuirem ativamente para o
desenvolvimento da organizacdo. A manutencao désatebmotivador e a preocupacao com
o bem estar dos funcionarios, principalmente, austifica o estudo e compreensédo dos
meandros da politica. E, embora pouco aprofundezstados revelam as interferéncias entre
esta politica e demais processos na organizag@mada de decisdo, promocodes, beneficios e
recompensas, produtividade e performance — aléidengificar relacdes diretas com outros
comportamentos organizacionais (FERRIS ET AL., J98fesar de tais estudos apontarem
em sua maioria para relacdes negativas, é valiskachr que alguns outros ndo identificaram
tais relacoes, pelo contrario, vislumbraram redokgoositivos dessa interferéncia (PARKER,
DIPBOYE, & JACKSON, 1995).

Mais que destacar resultados previamente obtidasséncial que se discuta e
compreenda as caracteristicas que tornam o companta politico um fato na vida das
organizacfes. Principalmente, considerando o Brasil pais com uma cultura singular,
pautada em tragcos como o paternalismo, flexibikdatpunidade e tanto outros (BARROS,
1996), o questionamento anterior remete-nos adtelrentre a percepcado do comportamento
politico e a influéncia exercida sobre os indivisludinda, os limites pessoais de aceitacao de
um dia a dia permeado por acdes politicas e atfpgui tais acbes sdo recriminadas ou até
mesmo questionadas quando percebidas. Sdo elabipas e relevantes, ou percebidas e
irrelevantes? Sendo irrelevantes, seriam pelodattambém poderem ser desempenhadas por
todos, ou por estarem sobremaneira incorporadastéra local que ndo fazem mais tanta

diferenca assim?

Na linha de tais questionamentos, até que pontampartamento politico ser um fato
na vida organizacional é algo tido como inevitaveémando como premissa ser algo com
gque a organizacao tem obrigatoriamente que lidatepse-ia considerar um ‘mal necessario’
ja incorporado pelos funcionarios das empresasy qlge faz parte, mas alguns, mesmo

sabendo dos impactos negativos, continuam fazeodiove e ‘espontanea’ vontade?

A real concepcdo de politica nas organizacdes,alidagle estabelecida com o0s
comportamentos politicos parece ser uma relacdamde-0dio, isto €, os individuos estao
cientes da sua existéncia e da sua importancigyadicipantes ativos do jogo politico, mas

ao mesmo tempo, defendem a sua abolicdo, ja qemdamh como uma atividade pouco
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transparente onde sé alguns sdo conhecedoresgtias d® jogo. Na sua esséncia, o poder e a
politica ndo sdo maus nem sao bons, é o uso gas f@aemos que efetivamente determina

tais percepcoes.

A visdo negativa do poder e da politica ja foi stigada por diversos autores
(MAYES e ALLEN, 1977; ALLEN et al.,, 1979; DRORY e@MM, 1990; GANDZ e
MURRAY, 1980; PFEFFER, 1981; FARRELL e PATERSON829MINTZBERG, 1983;
PORTER, ALLEN e ANGLE, 1983; EISENHARDT e BOURGEOIB, 1988; GIOIA e
LONGNECKER, 1994; FERRIS, FEDOR e KING, 1994), rmpasicos estudos aprofundaram
o tema. Ao contrario da politica, outras atitudesmportamentos no trabalho sdo fenbmenos
muito mais aprofundados, e sdo resposta as avedapdsitivas ou negativas que 0s
trabalhadores tém em relacdo ao seu ambiente lwlhoa Como principais comportamentos
relacionados com a politica, serdo destacados msempe estudo: a satisfacdo, o
comprometimento, o desempenho, a negligéncia entaacbes de saida. Cada um deles

possui particularidades no que diz respeito aosdtag causados pela politica.

Este estudo enquadra-se, portanto, no tema ge@biaortamentos Organizacionais,
pretendendo-se estudar a politica a partir dapedes, crencas e valores dos funcionarios
em organizag6es no Brasil, situando o nivel deismab individuo. Concretamente, objetiva
aprofundar a influéncia das acOes e atividadedsigadinos comportamentos e atitudes dos
individuos que a percebem, explicando as formasorelicbes da manifestacdo destes
comportamentos. Afinal, sera que no Brasil, realmemanda quem pode, obedece quem tem
juizo? Ou seja, os comportamentos politicos exisgfin exercidos por quem tem poder e

influéncia, sédo percebidos pelos funcionarios esesealmente impactados por eles?

Assim, espera-se contribuir para ampliar a com@@egeral do fenbmeno, colocando
a realidade e cultura brasileira como principal gae fundo, jA que esta, por sua vez,
apresenta tracos que permitem distingui-la de swinéturas, definindo um estilo singular de
administrar. E, por ser um sistema complexo contipl@$ causas para multiplos efeitos,
fluindo do tradicional enfoque linear de causaestefde partes isoladas, o desejo de analisar
0 comportamento politico a partir da perspectivacdidura brasileira torna-se muito mais

latente.



1.2. O Problema de Pesquisa

Os estudos sobre Comportamentos Politicos inteasdiin-se consideravelmente da
década de 90 até os dias de hoje. A atencdo ddos geadémicos atualmente tem sido
especialmente dedicada as implicacfes e a relagdmuatros comportamentos no trabalho, a
destacar cidadania organizacional e justica. Tdatee de um tema relativamente recente,
sdo poucos os estudos até entdo realizados pasdidade no Brasil. Assim, propbe-se uma
abordagem da politica centrada na cultura brasjledotada de caracteristicas bastante

divergentes as outras culturas previamente estadada

Justifica-se, portanto, o estudo da politica e gepactos nessa realidade, podendo o

problema central aqui abordado ser resumido nasrgeg termos:

Quais as implicacOes geradas pelos comportamertliscos nos comportamentos de

individuos em organizag6es no Brasil?

O problema apresentado sob a forma de perguntsup®@s a existéncia de uma
relacdo de causalidade entre as atividades psliteeaos comportamentos individuais
apresentados na organizacdo. Em sintese, 0 pralgerposto remete a discussédo sobre a
politica como aspecto inerente as organizacOest@e@ das respostas individuais permitira
avaliar o posicionamento dos funcionarios perargeliica e os fundamentos que favorecem

a existéncia da mesma como inerente a toda e qualqganizagao.

1.3. Objetivos

De acordo com o problema formulado, os comportanseimdividuais em resposta
aos comportamentos politicos representam o eixtratetlo problema de pesquisa. Esta
atitude consistira no posicionamento pessoal dosidnarios perante a influéncia, o poder, o
jogo de interesses e a¢bes que visam o interesseedicio proprio, tal como desenvolvidos

no referencial tedrico. Assim, defendemos um olapgprincipal:

Compreender e determinar os impactos causados pelogportamentos politicos,
presentes no dia a dia da dinadmica organizacioralsatisfagcdo, comprometimento,
desempenho, intencbes de saida e negligéncia, ctampmntos manifestados pelos

individuos em organizag6es no Brasil.



O objetivo apresentado apdia-se na crenca de quesep inerente a toda e qualquer
organizacdo, deve-se compreender como o comportanmiitico se manifesta, como

surgem, sao desenvolvidos e se sustentam e, @gsi|,0s impactos resultantes do mesmo.

Para o alcance do objetivo final, portanto, serées&ario cumprir 0S seguintes

objetivos intermediarios:

= Delimitar uma conceituacdo de comportamento politmom base nas definicbes
estabelecidas por autores que tém dedicado atencima, atendendo a evolucao do
conceito e as multiplas visdes defendidas nos matasiémicos e empresariais ao
longo do tempo;

» Estudar os comportamentos organizacionais relagamaireta ou indiretamente a
politica, estabelecendo as respectivas ligacOesaisae seus impactos;

= Construir, testar e validar instrumentos de pesquiara recolhimento de dados
empiricos;

» Realizar estudo de campo no Brasil, questionandwidonarios sobre o seu
posicionamento perante as variaveis selecionadagpaquisa;

= Compreender mais detalhadamente os valores, crerg@mportamentos inerentes as
organizacfes no Brasil que permeiam a existéncieodgortamentos politicos nas

mesmas.

1.4.Delimitacdo do Estudo

O tema comportamento politico nas organiza¢cdesutemnamplitude vasta e pode ser
abordado segundo algumas perspectivas, dependaqdeld que o estuda. Aqui, pretende-se
estudar as influéncias do mesmo nos comportameatgoBincionarios, excluindo outros
comportamentos que ndo possuem impacto diretogpdesenvolvimento da organizacao, ou
ainda aqueles que sdo relacionados com a eficdwas mediados por um outro
comportamento — por exemplo, os impactos da sefisfaa performance.

O estudo pretende avaliar a percepcdo dos compemtam politicos e nao
efetivamente o comportamenper se por ndo sermos capazes de capturar a realidade co
ela mesma. Acrescenta-se ainda o fato de que, @éefdar com a avaliacdo subjetiva e
individual do fenbmeno, ndo se possui controlegiratiesobre suas manifestacdes. Ou seja,

ndo ha uma espécie de monitoramento das ativiqau#ékas e, menos ainda, ndo ha uma
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categorizacdo das mesmas que permitam separa-lgmemes especificos para posterior
divisdo e aprofundamento — conceitual e préaticoalRiente, a delimitacéo fisica e geografica
do tema esta nos estados do Rio de Janeiro e Sdo, Bl@ acordo com o critério de

acessibilidade e por se tratarem de areas metrmpad, mais desenvolvidas cultural e

tecnologicamente que outras localidades no tewitirasileiro.

1.5. Relevancia do Estudo

A analise da literatura disponivel na area orgaiorel revela, porém, que os estudos
relacionando os construtos do presente estudo ai#nlascassos em diversos paises e em
outros, como no Brasil, quase que inexistentesmAta contribuicdo aos estudos em
comportamento organizacional, com implicacdes ¢adria relevancia do trabalho estd na
compreensao da possivel influéncia do fator cdltumas organizacdes, evidenciando
diferencas e semelhancas do mesmo fenbmeno emasuttistintas. Dado que os resultados
observados até entdo sdo majoritariamente prouesiede pesquisas realizadas em
instituicbes norte-americanas e asiaticas, publaagrivadas (CROPANZANO ET AL.,
1997), outro fator relevante jaz no fato da preseitordagem fugir substancialmente dos

padrées de ocupacéo, servico e cultura outroraasbs.

Ainda, enfatiza-se a relevancia na validacao deumgentos capazes de mensurar as
dimensdes abordadas — percepcdo de politica, camefiroento, satisfacdo, desempenho
negligéncia e intencbes de saida — para aplicacéaladade brasileira. Também, como
relevancia tedrica, tentar estabelecer um padrédobrdsileiro em relacdo as acgbes e

comportamentos politicos.

Sugerir e identificar praticas gerenciais eficgzas mitigar os impactos gerados pela
politica, melhorando a eficacia organizacional sedgpenho de equipes, também é outro
fator bastante relevante da pesquisa. Partindonttm@mento de como séo interpretadas as
acoes politicas e mapeando indicadores de taislaesite as respectivas respostas a elas, torna-

se possivel prever determinadas reacoes e impéisagddia a dia da organizacao.

Ainda, e n&o obstante, trazer contribuicbes prtiea gestdo de pessoas, ao
desenvolvimento de liderancas e a administracdoedersos como um todo, agregando

conhecimento a préatica administrativa.






PARTE Il - REFERENCIAL TEORICO

As organizagcdes, como uma combinacdo de esforcdiwidnais para realizar
propésitos coletivos, sdo compostas de estrutusicafi estrutura tecnoldgica e,
principalmente, pessoas e grupos com diferentesresml metas e interesses. A politica,
portanto, € uma realidade vivida nesse ambientezalelmente, o fator mais importante que
leva a politica nas organizacbes é a percepcaaueeagnaioria dos fatos utilizados para
alocacdo de recursos limitados — como espaco figiessoas, responsabilidades, ajustes
salariais, e orcamento — €& passivel de diferemtespretacdes. Saber o que € um bom
desempenho, uma melhoria adequada ou um trabalatsiiatorio, pode possuir significados
diferentes para cada um. E, como a maioria das@ksiprecisa ser tomada em um clima
ambiguo, as pessoas nas organiza¢gfes usam a al@dn prol de seus interesses e metas, 0
gue podemos identificar como comportamentos pofitiFARRELL & PETERSEN, 1982).

A literatura existente explora os diversos fatoassociados aos comportamentos
politicos, desde o0 seu conceito, caracteristiqaergpectivas, até as percepcoes, antecedentes
e impactos nos individuos e no ambiente de traballssim, as referéncias tedricas que
seguem objetivam, principalmente, apresentar oeitin@ proporcionar um entendimento

fundamental das diversas relacdes estabelecidasgeszacoes.

2.1. Ainfluéncia e os comportamentos politicos

Apesar da diversidade de perspectivas com o0 coarperito politico pode ser
analisado, existe um consenso quanto as condicdes eontextos indispensaveis para que a
politica ocorra: individuos ou grupos de algum matderdependentes em que pelo menos
uma das partes tem a percepcdo de que os inters®sedivergentes entre ambos e tal
divergéncia apresenta-se potencialmente conflitudtgumas acles, portanto, podem ser
tomadas, por uma das partes, de forma que se abtemiesultado satisfatorio para o proprio

interesse.

Cropanzano et.al. (1997), afirmam que existem peémos duas definicbes para
comportamentos politicos na organizacdo. Uma aeliasidera politica como um processo de
influéncia exercido no ambiente de trabalho, imdoi um amplo leque de comportamentos

sociais, que contribuem para o pleno funcionameatorganizacéo. De acordo com Pfeffer



(1981), esta definicdo permite que a politica faj@ional ou disfuncional, dependendo das
circunstancias. Uma definicdo mais comum e maisapa de politica, no entanto, seria o
comportamento que é desenhado estrategicamentenaatianizar interesses proprios de
curto ou longo-prazo. De acordo com essa definigéimImente os comportamentos politicos

sao vistos como disfuncionais (KACMAR & FERRIS, 3990 quadro 1 inclui algumas

definicdes de comportamento politico sugeridasteeatura.

Quadro 1: Algumas definicdes de comportamento poléo (adaptado de Cunha et.al., 2003)

Definicdo

Autores

A politica nas organizacdes representa um corglifbe os atores que desejam que as
preferéncias na definicdo de uma politica prevategabre a preferéncia de outros atore

Wildavsky
(1964)

A politica nas organiza¢des pode ser interpretadad@ gestdo de processos de influépdibayes & Allen

que visam fins ndo aprovados pela organizacdo qumy almejando fins aprovadd
recorrem a meios ndo-aprovados.

s(1977)

A politica é um processo mediante o qual os indivsdinterdependentes ou grupos
interesse exercem o poder de que disp6em tendo finatidlade influenciar os objetivos
0s critérios ou os processos de tomada de de@séimn prosseguindo 0 cumprimento (
interesses proprios.

Miles (1980)

O comportamento politico esta fundamentado naglaties desenvolvidas na organiza
por um ator com o objetivo de adquirir, desenvolvautilizar poder e outros recursos
assim o capacitando potencialmente para obtertagasl da sua preferéncia e sobre
quais existe incerteza ou desacordo.

tdfeffer (1981a)

0s

Comportamentos politicos sdo as atividades exipaipajue visam influenciar
distribuicdo de vantagens e desvantagens no seiggdaizacao.

Farrell &
Petersen (1982)

A politica nas organizacdes pode ser definida comomportamento individual ou grup

com as seguintes caracteristicas: € informal, énsstamente paroquial, é tipicamenftél983a)

divisionista — e é, sobretudo, ilegitimo tecnicataeefalando, ou seja, ndo aprovado p
autoridade formal, pela ideologia organizacionalpela autoridade técnica (embora po
explorar alguma dessas vertentes).

aMintzberg

ela
5sa

A politica nas organizagdes pode ser interpretada ascomportamentos desempenhal
por individuos que sé@o essencialmente de autcesger ndo oficialmente sancionados f
organizacdo e que normalmente possuem efeitos ivegatpara os resultadd
organizacionais.

Ferris et. al.

(1996)

A politica nas organizacdes associa-se a percafmmempregados sobre comportamentBson (2003)

que se distanciam do poder legitimo, ao seremtegicamente utilizados para maximiz
0 auto-interesse e a promocéao de objetivos pesseaido caracterizada pela manipulag
difamacéo, subverséo e abuso de poder.

ar
ao,

Os comportamentos politicos constituem-se pelastteas de influencia social dirigida
aos alvos que podem proporcionar recompensas gdamja promover ou proteger o au
interesse do ator. Ainda que possa produzir algfi®i$os positivos nas organizacdes
comportamento politico de um dado autor referesesums tentativas para benefici
proteger ou desenvolver o seu auto-interesse, serartem consideracdo o bem estar

Cropanzano et
al. (1995); Harrig
et. al. (2005)

organizacdo ou das outras pessoas.

O comportamento politico se refere essencialmenfgoder e a influéncia. Assim, os

conceitos de ambos, apesar de inter relacionadwms,espiricamente e conceitualmente
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distintos. A distin¢do, entretanto, entre podepktipa gira em torno da natureza dos dois: o
poder como a capacidade, e a politica como a #jgans autores definem “Politica € o
poder em acédo” (VECCHIO, 1997).

Embora distintos, poder e politica estdo intimameigados, uma vez que 0 sSucCesso
da atividade politica tende a contribuir para mgdoro poder e logo, potencializa as
probabilidades de sucesso do comportamento polHietora esteja claro que existe relacao
entre poder e politica, apesar de parecer simgseg, relacdo é dotada de alta complexidade.

No entanto, ndo é possivel reduzir a politica cexercicio tatico do poder que visa
exercer influéncia. Nem todo exercicio do poder gbgtiva influenciar o comportamento
alheio pode ser considerado politico. Drory & Rofi®90) afirmam que a autoridade formal
influenciando o comportamento de um subordinadoanatividade rotineira € um exemplo
disso. Ainda, que a politica pressupde influénoias nem toda influéncia é de natureza
politica. Zuker (1991) considera que quem influenoi faz com o intuito de afetar atitudes,
valores ou comportamentos, mas sem necessariamegtger a coacao ou autoridade e
visando que o alvo influenciado sinta que issoit® feo seu proprio interesse. Retomando
essa idéia apresentada por Zuker, Huczynski (12@8@¢senta a influéncia como uma
alternativa ao poder coercitivo e ao legitimo,&wito a desconfianca e a hostilidade de quem
é influenciado. Segundo o autor, o influenciadogpadazer coisas sem saber bem porqué,

mas o fara e se sentira bem com isso.

2.2. Perspectivas Teoricas

A falta de consenso sobre o conceito de politifleteea imensa complexidade no
tema e as diferentes perspectivas tedricas. Aasvabiordagens de estudos realizados utilizam
diferentes metodologias e niveis de analise, nras &80 0s estudos empiricos que procuram
aplicar as diferentes abordagens a um mesmo conjd@et dados. A predominéncia é
essencialmente das perspectivas funcionalista erphetativa, ressaltando ainda a
estruturalista radical, identificada por Bradshaam®all & Murray (1991).

A perspectiva funcionalista parte do principio de @ poder € uma realidade objetiva,
sendo, como colocado anteriormente, politica a ag#éotraduz esse poder (“politica € o
poder em acao”), isto €, o exercicio e a utilizagi&ma desse poder. Neste paradigma, duas

escolas de pensamento podem ser distinguidasraligia e a racionalista. A primeira estuda
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as variaveis estruturais, na avaliacdo do poderaties envolvidos e nas respectivas bases
de poder que utilizam. Segundo Salancik & Pfeff€é®7@), essa escola pressupbe o
conhecimento da identidade dos principais atoresjogm politico, cuja influéncia €

determinada pela extensdo de seu controle sobrffenéss de poder, sobre 0s recursos
disponiveis e sobre aqueles que sao vitais pargamiaacdo. Ja a segunda, a racionalista,
ignora a dindmica do processo e da atividade pajitoncentrando apenas nas fontes de

poder decorrentes da autoridade formal, do conlestore da informacao.

Na abordagem interpretativa, ambos poder e pol&i#a realidades socialmente
construidas, em que o poder € analisado atravésnsd&rucao e interpretacéo de significados.
Para Frost (1987), a investigacdo concentra-senstracao de identidade e nos padrdes de
comportamento politico de individuos ou do grupaddzidos nos elementos da cultura
organizacional como a linguagem, mitos, simbolestas, metaforas e informacdo (DWYER,
1991).

A terceira perspectiva possui evidente influénciarxista. Na sua logica, a
estruturalista radical considera o poder nas orggbes como sendo determinado pela
estrutura social. Clegg (1979) afirma que, portaatatividade politica deve ser vista no
contexto dessa estrutura e do conjunto de valocesngas construidas por aqueles que detém

0 controle sobre 0s recursos.

Portanto, a compreensdo mais profunda dos compemtas politicos requer a
consideracao de multiplas perspectivas e abordagetsdologicas. Ferris & Judge (1991)
consideram, nesse sentido, que as analises mudtidionais devem ser utilizadas, de modo
que sua abrangéncia incorpora a complexidade de caracteristicas e as complicagfes

inerentes a estes comportamentos.

2.3. As caracteristicas distintivas do comportamentpolitico

As diversas definicdes de comportamento politice permitem identificar palavras
chave fundamentais, que integram outros conceéasthportamento organizacional. Mayes
& Allen (1977) e Drory & Romm (1990) afirmam queaécombinacdo de varios elementos

que atribui uma natureza distintiva ao comportamentitico.

O primeiro deles seriaiafluénciae, embora possa ser exercida através de meios néo

politicos, como Huczynski (1996) afirma, a atividgublitica destina-se fundamentalmente a
12



exercer influéncia, ou seja, a modificar ou cormaiar as atitudes, os valores ou

comportamentos de quem € influenciado.

A atividade politica, ainda, pressupde a percepigiioteresses divergententre os
diversos atores envolvidos, implicando necessangmem alguma forma de resisténcia e de
oposicdo. Ao contrario da influéncia antes descritaonde o influenciado muda seu
comportamento pautado em seu préprio interessecasmdo comportamento politico, este o
far4 contrariado e na medida em que ndo consegsistir as forcas do mesmo. Segundo
Pfeffer (1981), essa resisténcia compde a essénctammportamento politico, jA que é esta
qgue define a necessidade e a expectativa de umoctamento de natureza politica ocorrer,
como esfor¢co conscientemente exercido no sentidovesheer tal resisténcia. Ainda, a
percepcdo de um conflito de interesses pode conduzim conflito efetivo sempre que
individuos ou grupos procurarem a satisfacdo de seeresses as custas dos interesses dos
outros, sendo para estes algo inaceitavel. Iss@m smmdicdo para a ocorréncia de
comportamentos politicos, segundo Tushman (197Z&pgsar da possibilidade de tais
conflitos serem controlados, nunca serdo eliminados vez que fazem parte da prépria

natureza dos processos de decisdo nas organizacoes.

De acordo com Zaleznik & deVries (1975), o planegato organizacional de
recursos, como acontecimento politico, compfe-ssadsérie de interesses conflituosos e
contradicdes. A estrutura de organizacdo formamacaesultado do planejamento e dos
processos de decisdo, implementa uma coalizao exgitivos chave, cuja base emocional
constitui uma pré-condicdo para aceitacdo de tmutasa. Essas coalizdes, segundo os
autores, sdo necessarias para que as decisfestepjadas e que o desempenho possa ser
avaliado, além de evitar lutas internas e rivakdadeclaradas entre grupos executivos. O
resultado, ainda que nao esclarecido, resume-seaadiscussao de poderes, donde o0 mais
influente sai como ‘vencedor’. A politica, assirgrséfica que a organizacdo como um todo

reflete interesses conflituosos, ao invés de egetoglou ignora-los.

Contrariando de certa forma a estrutura de orgefdzéormal, Drory & Romm (1988)
afrmam que os comportamentos politicos sdtvidades extra-papelou seja, néo
sancionadas pela organizacéo e logo, tendem assewtdver preferencialmente no seio da
organizacdo informal. Essa organizacdo informal rede de relacdes estabelecidas entre
individuos de uma organizagéo, mas relacdes n&orooes com o previsto no organograma

da mesma. Mesmo assim, nem tudo que ocorre no d=i@rganizacdo informal €
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necessariamente politico. Um exemplo colocado peliesidos autores € o trabalho além do
horario normal de trabalho, em nome dos interedaexrganizacdo. Este comportamento sé

pode ser considerado politico se a prépria posgéreira do superior estejam em causa.

Outra caracteristica do comportamento politicoséanatureza perceptivaMayes &
Allen (1977) e Gandz & Murray (1980) afirmam quengmwmrtamentos politicos percebidos
por alguns individuos podem ser visto de formaréifee por outros. Comentarios lisonjeiros
podem ser considerados admiragdo e respeito, s&dpoliticos. Mas podem ser entendidos
como bajulagédo, onde a dimensédo politica estid meeséudo dependera de como se da a
percepcdo do superior dos motivos do subordinadcerifanto, o comportamento ja poderia
ser considerado politico se houvesse a percepcgoeda influéncia que sobre ele é exercida

remete a uma mera estratégia de promog¢ao pessoal.

Randall (1999) afirma que, se a percepcdo de Bosesrganizacionais — como
remuneracao e promocgdes — é de um processo quisepatitica, as expectativas implicitas
acerca de recompensas e reconhecimento serdoasodadportanto, ndo serdo percebidas
como baseadas em performance. Ainda, Parker €198I5) afirmam que nédo sé a ocorréncia
de comportamentos politicos, mas a percepcao desasepelos individuos que sdo fatores

determinantes para o entendimento das organizagoes.

Essa natureza perceptiva, segundo Ferris et.abf)98ignifica que os individuos
respondem ao que percebem e ndo necessariamenie &oobjetivamente real. A politica é
percebida somente a partir da avaliacdo subjetiga irtividuo de situacdes ou
comportamentos observados como politicos. Maiscdg@emente, para Rosen, Levy & Hall
(2006), sao interpretacdes subjetivas da extens&mwiho 0 ambiente é caracterizado pelos
funcionarios e supervisores que estdo engajadcesmieomportamentos. Esta afirmacgéo
baseia-se no argumento de Lewin (1936), de queddgiduos reagem as situacdes baseados

nas percepcdes, mais do que na realidade por slaane

Independente da percepcéo, para serem designadas paliticas, as atividades
desenvolvidas devem ser em prolidigresse préprioSubjacente ao conceito de politica esta
a tentativa de influenciar a distribuicdo de vaeteye de perdas com vista a satisfacdo de
interesses proprios. No entanto, deve-se atentagsigaoficado constitutivo de interesses
proprios, ja que de alguma forma, todo comportamterh uma parcela de interesse proprio.

Drory & Romm (1990) argumentam que no comportameotdico a acdo desenvolvida em
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prol de si mesmo € mais acentuada do que no coampento nao-politico. No primeiro, a

satisfacdo do interesse é elevada a condicdo aledéide Ultima da acédo individual, além de
justificar os meios. Na acéo politica, o individegoisticamente coloca a satisfacdo do
interesse préprio como preocupacao principal, tetole excluir beneficio de outros ou até

mesmo causando-lhes prejuizo.

Farrell & Petersen (1982) salientam que, mesmo @ueafluéncia faca parte da
definicho de comportamento politico, érdencionalidadedela que caracteriza tais agdes
politicas. Mayes & Allen (1977) afirmam que a go#timplica manobras calculadas com o
intuito de influenciar outrem. Isto €, o comportateesd pode ser considerado politico se
envolver uma acao deliberada ou intencional. O wpuea a identificacdo da politica no

comportamento dificil € saber detectar as intenpd#ticas de alguém.

A disfuncionalidaddambém € apontada como elemento distintivo do ocotamento
politico. Drory & Romm (1990) salientam que o exei intencional de influéncia em prol
do interesse proprio transforma-se em comportamgutlitico se afetar a eficacia
organizacional ou ainda levar a um elemento amibkoAlém de tal caracteristica, a
legitimidadeorganizacional também constitui elemento do comapwento politico, de acordo
com Mayes & Allen (1977). Na concepc¢do dos autavespmportamento é politico sempre
que a influéncia seja exercida em prol de fins Ilegdimados pela organizacéo, ou ainda de
fins legitimos, mas exercidas através de meios legtimados. O quadro 2 ilustra tal
dindmica.

Quadro 2: Legitimidade organizacional dos comportarantos politicos (Mayes & Allen, 1977)

Fins a que se destina a influéncia exercida

Legitimados pela N&o legitimados pela
organizacéo organizacao
Meios pelos| Legitimados pela ~ o Comportamento politico
. . Comportamento nao-politicg . : :
quais se organizacéo potencialmente disfuncional
exerce a N&o legitimados Comportamento politico Comportamento politico
influéncia pela organizagéo potencialmente funcional potencialmente disfuncional

Farrell & Petersen (1982) afirmam que a relacaoeeatividade politica legitima e
ilegitima é bastante complexa, sendo que a ilegiémor vezes exercida como o fim altimo
de legitimar uma dada politica. Apesar do carader aficial ou ndo autorizado da atividade
politica, € importante distinguir entre a legitimaa ilegitima, mesmo que a distincdo nao

corresponda a qualquer conjunto de normas ex@ioitaa codigos especificos. As “regras do
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jogo” que se desenvolvem implicitamente nas orgam@ies tendem a excluir certos
comportamentos considerados inicialmente inacegavwmbora o limite entre o que é
aceitavel ou nao seja bastante fluido, variando edempo, as circunstancias e os individuos

envolvidos.

Finalmente, Drory & Romm (1990) apontam para agwdades de se identificar os
comportamentos politicos dado que a fronteira emiyae € legitimo ou ndo possui natureza
perceptiva e, mais ainda, determinada por quenptatar. Ou seja, segundo Pfeffer (1992b),
agueles que detém o poder nao definem o que émé leditimo, como parte do jogo politico

destinado a preservar esse poder.

2.4. Antecedentes dos comportamentos politicos

Muitos fatores tém sido identificados, do nivel iwdual, organizacional e
situacional, como propiciadores da ocorréncia éfpracdo de comportamentos politicos. De
acordo com Ferris et al (1996), Ferris & Kacmaro@)9 Ferris, Russ & Fandt (1989) e outros
estudos, a influéncia das caracteristicas indivédna envolvimento politico e na percepcao
de atividades politicas podem variar bastante.eRemplo, alguns autores sugerem que 0s
homens percebem mais fortemente a atividade politees organizac¢des, outros dizem o
contrario, e outros ainda dizem que ndo ha relaguficativa entre o género e percepcao
das atividades politicas. A variavel idade tambéwuta que apresenta panorama similar
(GANDZ & MURRAY, 1980; FERRIS & KACMAR, 1992).

De acordo com Ferris, Russ & Fandt (1989), outarsateristicas podem afetar a
propenséo individual para o envolvimento com corgmento politico. A elevada motivacdo
para o poder, thcusde controle interno, 0 maquiavelismo e o baix@hde aversdo ao risco
sao validados como antecedentes do comportamelitc@oOs autores também afirmam
qgue, sendo o interesse proprio um dos componesgERn@ais do comportamento politico,
ndo surpreende que os individuos tendam a se emvolais em atividades politicas quando
se sentem mais ameacados por elas. Ferris €1986)(citam o exemplo da associacao entre

oportunidades limitadas de promocéao e percepc@oldeca mais intensa.

Ferris, Russ & Fandt (1989) e Ferris, Harrell-C&oRulebohn (2000) reforcam que a
politica se promove a si propria, dado que quantasnelevada a percepcao de

comportamentos politicos, maior tende ser a pr@edss individuos para se envolverem em
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atividades politicas. Percebendo o clima organiweticomo muito politico, é natural que o
individuo denote um sentimento como o de “Go Aldagget Ahead”, ou seja, ja que as
coisas funcionam de uma determinada forma na arggdn, € esse caminho que o individuo
considera como valido a seguir (KACMAR & CARLSOMNIT).

Eisenhardt & Bourgeois (1988) verificaram que aid#ide politica aumenta com o
nivel de centralizacdo, como Ferris et. al. (199@stes, por sua vez, afirmam que o
comportamento politico possui influéncias orgari@ais ndo s6 como a centralizacdo, mas
também a formalizacdo, nivel hierarquico e formascdntrole. Se uma organizacdo é
altamente centralizada, de acordo com Mayes & A(E977), entdo os funcionarios em
niveis inferiores tém menor controle em decisGese@m tomadas e podem, portanto,
percebé-las como resultado de motivacbes politifambém, a formalizacdo de metas,
responsabilidades e procedimentos deveriam levaea@scimo de comportamento politico
pela reducdo da ambiglidade que os individuos expia®s em relacdo aos objetivos a serem

alcancados.

Enquanto Ferris et. al. (1996b) prevéem que furdcioa em niveis de carreira mais
avancados na hierarquia da organizacao percebatitiagomais que aqueles em niveis mais
baixos, testes indicam que essa relacéo podefseerde (MADISON ET AL. 1980). Gandz
& Murray (1980) afirmam que funcionarios em nivigigiais ha organizacdo percebem mais
0S comportamentos politicos que os demais niveimeéa, ndo ha diferenca entre cargos com
funcdo de supervisdo ou nao (FERRIS & KACMAR, 1992ais especificamente, um alto
grau de centralizacdo sugere que o poder e conasi@o concentrados no topo da
organizacao, gerando menos controle direto nossnivais baixos e, logo, alto potencial para
percepcdo de comportamento politico. Mintzberg 9193ugere ainda que organizacdes

“profissionalmente burocraticas” sdo mais politigas as demais.

Tais resultados contrariam Pfeffer (1981a), que djue a existéncia de
comportamentos politicos € mais intensa em esasitlgscentralizadas, nas quais o poder dos
diversos atores € mais equivalente e a acdo soOsgivpb através da politica. Assim,
Eisenhardt & Bourgeois (1988) admitem que a attlédpolitica seja mais elevada nos casos

de elevada centralizacédo ou de descentralizag@ajsemoderada nos casos intermediarios.

Ocorrendo no seio da organizacdo informal, a aded politica encontra

aparentemente mais dificuldades de proliferacdmdma nivel de formalizagdo € maior.
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Ainda, uma elevada diferenciagcdo esta normalmesseceéada a maiores diferencas de
orientacao, valores e linguagem, favorecendo #datie politica, principalmente na auséncia
de mecanismos eficazes de integracdo. Mintzberg§3j1®ambém € outro que aponta a
utilizacdo do poder no processo de definicdo desnetganizacionais, demonstrando que a
atividade politica apresenta-se com pouca forcaoeganizacdes mais formais. Niveis
elevados de conflito também tendem a alimentarlidigap como antes colocado. (FERRIS
ET. AL., 1996)

Mumford & Pettigrew (1975) acrescentam que algudeassdes e processos de gestao
sdo propensos ao desenvolvimento de intensa at&iglitica, tanto pela escassez ou
dependéncia de recursos, como pelos niveis detemeerenvolvidos. Essa escassez de
recursos e a incerteza elevada sao talvez os maisdatores reconhecidos como antecedentes
de politica nas organizagfes. A incerteza, aindabha sendo por si sO, uma fonte de novas

incertezas. O quadro 3 apresenta alguns dessesa@aittes dos comportamentos politicos.

Quadro 3: Alguns antecedentes dos comportamentos|ff@os (adaptado de Cunha et. al. 2003)

Caracteristicas - Elevada motivacéo para o poder
Individuais « Locus de controle interno
«  Elevado nivel de maquiavelismo
« Baixo nivel de aversao ao risco
« Propenséo para o autoritarismo
Caracteristicas - Elevada centralizagdo ou descentralizagao
Organizacionais - Baixo nivel de formalizagao
. Elevada diferenciacéo
- Elevados niveis de conflito
+ Escassez de recursos
« Elevada incerteza e ambiglidade
» Elevada dimenséo organizacional
+ Heterogeneidade de valores e interesses dos meorganszacionais
« Clima caracterizado por baixo nivel de confiangarpessoal
« Sistemas de avaliacdo de desempenho subjetivos
Caracteristicas »  Situacdes de sucessao
Situacionais »  Declinio organizacional
- Situacbes de mudanca e inovacgéo
+  Processos de promogao
- Contratacdes
« Aquisicdo de equipamentos
«  Situacgdes de formulacdo de estratégias e de pslitiganizacionais
+ Processos de avaliacdo de desempenho e remuneracéo
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De maneira geral, sdo poucas as decisdes e atgddel gestdo que ndo sofrem
influéncias da politica. No entanto, é visivel caepolitica € mais ativa em decisdes
envolvendo risco e incerteza significativos. CroZig974) afirma que a politica tende a
funcionar porque as ac¢des conduzidas nestas casdigé risco e incerteza produzem
alteracdes no equilibrio do poder que esta enwojvirmalmente acompanhado pela alta
atividade politica, reforcando o poder daqueleslmgizen melhor com essa incerteza. Pfeffer
& Salancik (1974) citam exemplos de processos &sdug a niveis elevados de politizacao
como 0s processos de obtencdo de recursos entres,oebmo de sucessao, declinio
organizacional, de formulacdo de estratégias elitcas empresariais e ainda, de mudanca e
de inovacdo - organizacional ou tecnoldgica (WILSOMNS82; EISERHARDT &
BOURGEOIS, 1988; ROSENBLATT, ROGERS & NORD, 1993).

Ferris et al.(1996) acrescentam que a politicaesé presente apenas em decisdes nas
dimensdes citadas, mas também nas decisbes maiaciopais, como acontece em
promocoes, transferéncias, contratacdes, defirdgdaormas e regulamentos, processos de

selecéo e avaliagcdo de desempenho.

Considerando novamente sua nhatureza perceptivavezta caracteristica mais
subjetiva do comportamento politico — Ferris et. (4996b) propdem um modelo que
considera somente antecedentes e consequénciascgpgiio de politica, sugerindo que as
percepcbes sdo influenciadas por fatores orgaoizais, ambientais e pessoais e, como
consequéncias, envolvimento com o trabalho, andeedzatisfacdo e desisténcia da

organizacao.

Figura 1: Antecedentes e Conseqiiéncias da percepgi®comportamentos politicos (adaptado de Parker
et. al., 1995)

Influéncias da

~ Personalidade
Influéncias Organizacionais Jeleginciaalanbiolidade
Envolvimento natomada de decisdes Auto-ef!ca,\c!a geral
Efetividade na comunicacé&o formal Auto-eficicia de tarefa
Transparéncia de papeis e responsabilidades
Niveis Hierarquicos
Formas de Controle
\Tam anho da Organizacéo
Influéncias Pessoais Resultados
Género Parcen ode Po Satisfagéo
Educacédo/Formagéo - Lealdade
Idade Oraa aclona Fortalecimento dos valores organizacionais
Status Inovacéao Percebida
Areade atuagdo Efetividade na performance e desempenho
I
Influéncias Trabalho/Emprego -
Desenvolvimento de Carreira Compreensé&o do
Cooperagao e relacionamento entre grupos — Controle Percebido
Reconhecimento/Recompensas
Confianga /I\

{ Habilidade Politica ]
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O modelo, como apresentado na figura 1, sugereoqeentrole percebido sobre o
ambiente de trabalho e as politicas inerentes asmmemoderam a relacdo entre as

percepcdes de politica e suas conseqiéncias.

A primeira influéncia nas percepcdes, as orgaroreds, muito se assemelham as
caracteristicas organizacionais anteriormente a$tadse uma organizacdo € altamente
centralizada, de acordo com Mayes & Allen (197@)ae os funcionarios em niveis inferiores
tém menor controle em decisbes a serem tomadasi@mpqgoortanto, percebé-las como
resultado de motivacbes politicas. A formalizacde metas, responsabilidades e
procedimentos deveriam levar ao decréscimo de cderpento politico pela reducdo da

ambiguidade que os individuos apresentam em retsggiobjetivos a serem alcancados.

Ainda, Ferris et al. (1996b) afirmam que emboraipesvisdo e formas de controle
também sejam previstas como causa para 0 aumemerckpcao de politica, pelo aumento
da ambiguidade, ndo encontram relacao entre tagrootos.

As influéncias do ambiente de trabalho compdemgoirsdo rol de antecedentes das
percepcbes de comportamento politico. Elas incl@atonomia, variedade do trabalho,
feedback oportunidades de carreira e qualidade das redacOen supervisores e pares
(FERRIS ET. AL., 2002). Desse cinco fatores, emsi3&r que quatro deles estejam
negativamente relacionados com a percepcgdo ddcpplifor razdes semelhantes as da
formalizacdo. Para Ferris & Kacmar (1992), a autaiap variedade &edbackséo indicadas
como formas de reduzir a incerteza do ambienteati@lho. Ainda, Gandz & Murray (1980)
sugerem que pouca variacdo e autonomia em tarefdsbciem para a sensacdo de falta de
poder que, por sua vez, pode ser associado cormenanl de percepcdo de politica. Embora
nao tdo claro quanto os anteriores, a visibiliddéeoportunidade de carreira também pode
estar negativamente relacionada com percepcao liigcgolsto porque, a limitacdo de
oportunidades pode ser percebida pelo individudwes formas: ou pela impossibilidade de
movimentacdo; ou pelo fato das decisdes pelas nsggosauirem natureza politica, ou seja, a
natureza politica de tais decisdes pode serviadeiba para a movimentagao.

Ferris et. al. (1996b) argumentam, ainda, que didpasee das interagbes com
supervisores e pares esta negativamente relaciawmdapercepcdo de politica. Ferris &

Kacmar (1992) afirmam que se supervisores ou pdoes ambos) se comportam

20



oportunamente em relacdo aos funcionarios, que dsteerdo ter um aumento da percepcéo

de politica.

Em relacdo aos antecedentes pessoais, sdo codaglesacteristicas demogréficas e
de personalidade daquele que percebe a politicun8e Ferris et. al. (1996b) mulheres e
funcionarios mais antigos enxergam o ambienteat®liho como sendo mais politico que os
demais funcionarios mas, como colocado anterioreaiguns autores dizem que nédo ha

relacdo significativa entre o género e percepcdateidades politicas.

Um estudo realizado por Poon (2003) também ajuda@ompreender alguns
antecedentes dos comportamentos politicos, assim edgumas consequéncias. O modelo
proposto esta representado na Figura 2. Poon (28f@3)a que a probabilidade de os
funcionarios interpretarem a organizagdo como umenaa politica é maior quando a

ambiguidade de fungbes é elevada, os recursosedsses e o clima de confianca é fraco.

Figura 2: Antecedentes e de consequiéncias de agpeliticas nas organizacdes (adaptado de Poon, 2003)

Amblgwdade 6Es Intengdes de abandono
funcdes /
J
+ + -
e N\
Escassez de Recursos - + Percepgag de'Polltlca Satisfagdo no trabalho
Organizacional )
+ -
Clima de confianca \ Estresse no trabalho

Para o autor, a ambiguidade de funcbes é o graandmgilidade que envolve o
ambiente de trabalho. Em situacdes de grande aidadgiexiste pouca clareza dos objetivos
do trabalho, papéis e acdes que devem ser deseat@snpelos funcionarios, para que estes
sejam recompensados. Assim, é provavel que ajaiticpoiente em prol de seus interesses
pessoais, como por exemplo, culpar outrem por métada acdo. Quando esses objetivos,
metas e critérios de desempenho sdo esclareciddss tsabem o que lhe é esperado,
diminuindo o espaco para a acao politica. Em relac&scassez de recursos, Poon (2003)
afirma que os funcionarios vao competir para suarmgdo, como por exemplo, oportunidades
de progresséo de carreira e aumentos salariaisn Agedem também agir politicamente. A

confianca interpessoal reduzida também leva a acditica e ndo pela atuacdo clara e
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transparente. Para o autor, a fraca confiancadazque as pessoas suspeitem dos motivos,

intencdes e comportamentos dos outros.

Em ambos os estudos, Ferris et al (1996) e Poo@i3)20d0 sé descrevem 0s
antecedentes, como também apresentam as consegldacpercepcdo do comportamento
politico. Os autores afirmam que, efetivamentecguegdes mais acentuadas de politica levam
niveis maiores de implicacdes negativas no trabalhmosseguem com o exame dessas

implicacfes e sua extensdo para os individuoseegparganizagao.

2.5. Implicacdes da atividade politica

Levando em consideracdo os elementos que compdmnoeito de comportamento
politico, € de se esperar que este seja apontado negativo. As manobras e manipulaces
qgue sdo desenvolvidas intencionalmente em prolntirdasse individual, se necessario até
prejudicando outros, e recorrendo a meios pouamnrendados — e até mesmo inaceitaveis —
normalmente ndo sado bem vistos. Alguns autoresaifir que a acao politica € o0 mesmo que
a acao agressiva, enquanto outros consideramidaaté/politica eticamente questionavel ou
até mesmo que desempenha papel sinistro atingihais mrequintados de maquiavelismo
(BAUM, 1989; CAVANAGH ET. AL., 1981; GIOIA E LONGEHECKER, 1994).

Muitos estudos tém explorado os efeitos da atiedadlitica nos individuos
envolvidos. Ferris et. al. (1996), Randall et. ¥999) e Kacmar et. al. (1999) identificam a
politica como fonte potencial de ansiedade e esreassim como fator de reducdo da
satisfacdo, do comprometimento afetivo, do deselmpende cidadania organizacional. J&a
Frost (1987) e Gilmore et. al.(1996) avaliam o ioipanegativo da politica em
comportamentos como o absenteismo, as intencdeaida e a negligéncia. Harrell-Cook,
Ferris & Dulebohn (1999) verificaram, ainda, queexcepcdo de politica tem um impacto
negativo, principalmente na satisfacdo, mas quee esspacto € moderado pelo
comportamento politico do individuo, podendo seigada caso o proprio esteja envolvido
em comportamentos de auto-promocao, por exemplomKaet. al. (1999) também percebem
essa relacdo entre satisfacdo e politica sendoradai@ela compreensao do individuo do

como e do porqué do modo como as coisas funciomgtnadda organizagao.

Outro impacto da politica que pode ser considesagiaificativo € na confianca. De

acordo com Drory (1993), a chefia direta seriaspaasavel pelo ambiente politico, a partir
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do papel que desempenha. Alguns estudos tambéneneiath o impacto negativo da
atividade politica no desempenho e nos resultadasrgpresa, embora o nexo de causalidade
também seja apontado como verdadeiro. Ou sejdia@ss negativos também promovem a
atividade politica (FERRIS ET. AL., 1994).

Embora os pontos negativos sejam mais expoentesgjpesitivos, os membros das
organizacfes, ao invés de pouco se envolverem oguos jpoliticos, obtém resultados
positivos da sua préatica — avaliacdes de desempeiali® favoraveis, aumentos de salérios
maiores e mais rapidez em promoc¢des sdo exemphasntiggens que podem obter. Segundo
Ferris et.al. (1994), tal l6gica ndo se traduz ssmeamente em melhores resultados

organizacional, por ser essencialmente individual.

Ferris et al. (1996) como citado anteriormentematie postular os antecedentes de
percepcdo de politica, também propdem os efeitomesma, incluindo: a desisténcia da
organizacdo, envolvimento com o trabalho, ansie#adatisfacdo. Ferris & Kacmar (1992)
afirmam que a desisténcia, ou intencdo de aban@omma forma dos individuos de evitarem
o envolvimento com comportamentos politicos. F(@887) argumenta que os funcionarios
podem deixar a organizacdo para evitar 0 engaj@amesmn possiveis jogos politicos e,
embora alguns possuam a facilidade de mobilidaterrex ou seja, espaco no mercado de
trabalho, outros ndo podem desistir do trabalhtotpar falta de oportunidade alternativa ou
por diferenciais da organizacdo atual. Para aguplespermanecem, é provavel que haja
aumento na taxa de absenteismo (FERRIS & KACMAR219

Entretanto, uma possibilidade que evita a saidardganizacdo é o aumento do
envolvimento com o trabalho, de forma a ocultarefstos da politica. Segundo Ferris &
Kacmar (1992), a imersédo nas atividades auxiliareibnario a ignorar o ambiente e seus
comportamentos politicos. Dada essa possibilidasleggutores enfatizam a possibilidade de
relacdo positiva entre o envolvimento com o traba¢h percepcdo de comportamentos
politicos. Ferris et. al. (1996b) também apontam gienvolvimento dos individuos com os
processos politicos da organizagdo influenciamtatitente na ansiedade e satisfacdo dos
mesmos. O aumento de ansiedade deve-se ao ambiarteambiguo e incerto, levando a
possivel crenca de que as decisGes tomadas podenjustas. Dai pode resultar o aumento

dos niveis de insatisfacéo, ja agravado pelo inentono nivel de ansiedade.
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O estudo de Poon (2003) apresentou implicacéeoreaihelhantes as de Ferris et. al
(1996). Segundo Poon, quando a organizagdo se elbseanuma arena politica, pelo menos
trés conseqiéncias podem surgir. Primeiramenteme@tio dos niveis de estresse, seguido
pelo decréscimo dos niveis de satisfacao e finaknao aumento das intencdes de abandono
da organizacdo. Numa arena politica os funcionarmsestdo seguros de que seus esfor¢os
se traduzam em recompensas, levando a suposicduealeoutros funcionarios atuardo
politicamente em prol dos seus auto interesseso¥pel, assim, que experimentem niveis
mais elevados de estresse. Podem considerar, tamipéen ha injustica nas decisdes
organizacionais, resultando no aumento de insefisfaA partir de tais sinais, os funcionarios
tendem a encarar a politica como indesejavel emasai vontade de permanecer na

organizacao decresce, aumentando assim a inteagimaddono.

Também em relacdo as intengdes de abandono, Ceopaat al. (1997) sugerem que
agueles que enxergam a organizacdo com naturdtiageldesigual, promovendo aspiracdes
apenas para membros poderosos, podem ser enceragadieixar a empresa fisica ou
psicologicamente. Segundo os autores, a presesica éxiste, mas as mentes estdo em outro
lugar, levando possivelmente a comportamentosgegks. Eles afirmam que aqueles que se
percebem prejudicados por atividades ligadas aabpsio poder reagem de varias formas, e
uma alternativa a saida da organizacdo é a permian@a mesma, mas apresentando

reciprocamente, comportamentos negligentes.

N&o sO na ansiedade e estresse que sdo impactdopofitica. Chang, Rosen &
Levy (2009) propdem que os comportamentos polifiassuem efeitos diretos e indiretos na
moral do funcionario. Desse modo, a tensdo psicd0g 0 senso moral conectam a
percepcdo de politica e as implicagcbes comportaisenPor exemplo, o desempenho
individual € abalado pelo fato dos funcionariosafeen tempo e esfor¢o para lidar com a
tensdo associada a percepcao de politica e n@aleacdo de suas atividades. Mais ainda, 0s
autores pontuam que o desequilibrio que pode sesada por essa tensdo também pode

afetar e diminuir diretamente o senso moral.

Além das implicacdes citadas até entdo, Milleragt.(2008) indicam que ha forte
relacionamento travado entre a politica e diversasaveis envolvidas, apos andlise de
amostras e estudos relacionando a politica com adarpentos e atitudes organizacionais.
Mais ainda, afirmam que idade, setor de trabalhiblipo ou privado) e as diferencas
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culturais possuem efeitos representativos na @éfnide alguns dos relacionamentos
observados.

Harris, Andrews & Kacmar (2007), também afirmam queolitica consistentemente
resulta em atitudes e comportamentos negativosndogduos. Os autores exploraram tipos
de justica organizacional e os efeitos na relagdie @olitica, intencdes de saida e satisfacao
com o trabalho. Para os autores, o nivel de pedicege politica é também determinado pelo
tipo de justica presente na organizacédo influedoaniretamente no comportamento
individual, como também salientado por Poon (2003).

Adams, Treadway & Stepina (2008) contribuem parastudo de politica nas
organizacdes a partir dos achados que indicam doenacéo e desenvolvimento de politica
podem ser derivados de uma afetividade negativade@uwsentimento de indiferenca. A
afetividade positiva e auto-eficacia funcionam camecanismos moderadores na relagdo de
politica com comportamentos organizacionais. Ogsragttambém afirmam que variaveis tais

como idade, género, raca e cargo podem explicariancia de percepcao de politica.

A cultura nacional, histéria, normas e valores pess forte influéncia na percepcéo
de comportamentos politicos. Drory & Vigoda-Gada0(9) acreditam que uma analise
cultural proporciona uma oportunidade de considasanfluéncias diversas que determinam
a natureza dos comportamentos politicos em dadedsale. E ainda, Vigoda (2000) afirma
que, quanto mais ajustado o funcionario estd nanixgcdo, maior seu comprometimento e
melhores atitudes no trabalho. O autor foca seudeshos valores do funcionario e da
organizacdo e o ajustamento entre ambos. Para<leincionarios ajustados a cultura da
organizacdo néo desenvolvem sentimentos de aliende&epcédo, desconfianca ou outras
atitudes negativas, enquanto outros menos ajustatiez o facam. Como resultados desse

ajustamento, sdo esperados melhor desempenhmeeabb@ metas organizacionais.

Outro estudo de Vigoda-Gadot (2007) examina a peéme de politica como um
possivel mediador entre lideranca e performancut@r aponta as vantagens e desvantagens
dos diferentes estilos de lideranca na influéncima eomportamentos politicos e,
eventualmente, no desempenho e na cidadania ocagamal.

Apesar da ampla literatura relacionando a poligcaeus impactos negativos nos
comportamentos, Fedor et. al. (2008) investigaraen & percepcao positiva de

comportamentos politicos difere da percepcdo nepati até que ponto ambas podem
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contribuir na previsdo das rea¢fes dos individ@osrganizacdo. Os autores examinaram a
percepcdo positiva de politica — ou comportameptdgicos com efeitos benéficos — e até

gue ponto essa percepcao difere da negativa, eisiidividuais ou organizacionais.

Como o foco do presente trabalho esta nas impksadd comportamento politico na
satisfacdo, comprometimento, desempenho, compantasaegligentes e intencdes de saida,

cada um desses elementos merece maior eviden@agiofundamento.

2.5.1. Politica e comprometimento

O conceito moderno de comprometimento tem suagmsigos principios de Fayol,
desenvolvidos no século 19. Segundo o autor, oeisge da organizacao sempre sobrepde os
interesses de individuos ou grupos de funcionafiaspremissa ndo requer necessariamente
que metas da organizacdo sejam internalizadasipdilddduo — embora possa acontecer —
mas, mais importante € o dominio dos interessesedana (SWAILES, 2002). Fayol deixa as
razdes de subordinacdo dos individuos de lado. gunse principio relacionado ao
comprometimento diz respeito a importancia do sgtito de pertenca ao trabalho, uma das
mais confidveis respostas ao comprometimento argeioinal de acordo com a definicdo
convencional (MOWDAY ET. AL. 1979). Para Fayol, eatanto, tal sinal € a condicéo
requerida para que os funcionarios compreendamtiaslagles a realizar e as realizem

adequadamente.

Uma primeira diferenciacdo do comprometimento n@rdiura esta entre o
comprometimento com o trabalho - tipicamente cadieecomo envolvimento com o
trabalho — e o comprometimento com a organizac@NPALL ET. AL., 1994). Embora
estejam inter-relacionados, segundo Porter, Steblgswday & Boulian (1974), o
envolvimento se refere a identificacdo psicologiom o trabalho especifico que o individuo
desempenha, enquanto o comprometimento organizdai@mota o vinculo do funcionario
com a organizacdo por ela mesma. Ambas as formasrdprometimento podem interagir
com outros comportamentos, mas o0 envolvimento aptasassociacdes mais fortes com o
desempenho, enquanto o comprometimento organizi@anece estar mais relacionado com

variaveis como absenteismo e intengfes de saida.

26



Independente dos avancos conceituais € importardeonhecer que o
comprometimento pode possuir diferentes formas (MEY& ALLEN, 1991; BECKER &
BILLINGS, 1993; JAROS ET. AL.,1993) e que pode deecionado para diferentes alvos ou
focos (COHEN, 2003).

Embora Mowday et al. (1979) admitam que o compronegito seja composto por
trés fatores (forte crenca e aceitagcdo das metagrgimizacdo; vontade ou o desejo de
esforgar-se consideravelmente em prol da orgarozecéesejo de continuar fazendo parte da
organizacdo), os autores tratam o constructo camwbnoensional. Isto porque isoladamente

os fatores ndo indicam independéncia entre sirtanto, podem ser analisados em conjunto.

Todavia, a definicAo que apresenta maior aderéuenia 0 estudo da relacdo com
comportamentos politicos é a de Meyer & Allen ()9%mbora haja perspectivas e
definicbes variadas de comprometimento (REGO, 2088)undo os autores, todas refletem
ao menos trés temas: a relagdo afetiva com a aaygiu, os custos de saida e a obrigacéo de
permanéncia na organizacao. Esses temas referaaspectivamente, as dimensdes afetiva,
instrumental e normativa do comprometimento. Emrasupalavras, Meyer & Allen (1991)
afrmam que os individuos, para cada dimensdo dopommetimento, permanecem na
organizacao pelos seguintes motivos: porque qugrergue precisam ou porque sentem que
sdo obrigados. O quadro 4 compara as 3 dimensde®rdprometimento a partir de sua
caracterizacdo, motivos de permanéncia do individacorganizacdo e respectivo estado

psicolégico envolvido.

Quadro 4: Dimensfes do comprometimento organizaciah(adaptado de Rego, 2003)

Dimenséo Caracterizacao O individuo permanece Estado
na organizacdo porque... psicolégico
Afetiva O colaborador sente-genocionalmente sente quejuer Desejo
ligado, identificado e envolvido na permanecer.
organizacao.
Normativa O colaborador possui um sentido da sente queleve Obrigacéo
obrigacdo(ou do dever moral) de permanecer.
permanecer na organizagao.
Instrumental O colaborador se mantém ligado a sente quéem Necessidade

organizacao devido ao reconhecimento dc necessidadale
custosassociados com sua saida da mesn permanecer.

Meyer & Allen (1991) consideram independentemente dimensfes do

comprometimento — afetivo, instrumental e normativgporque, segundo os autores, 0S
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estados psicolégicos envolvidos em cada um sdoamgtte exclusivos e, portanto, um
funcionério pode experimentar as trés formas depcometimento em diversos niveis (pode
sentir forte desejo e necessidade de permanecsrpawuga obrigacédo; pouco desejo, média
necessidade e forte obrigacdo e assim por diaAiafla, enfatizam que as dimensdes
interagem entre si e 0s estados psicoldgicos iddketem cada uma delas tém diferentes

implicacdes para os comportamentos no trabalho.

A relacao entre politica e comprometimento ja fstudada anteriormente por alguns
autores (BOZEMAN ET. AL. 1996; CROPANZANO ET. AL1997; DRORY, 1990;
FERRIS & KACMAR, 1992), embora pouco tenha sido ofyondada e focada em

organizacdes no Brasil.

Cropanzano et. al (1997) investigaram as relacdasteates entre politica e
comportamentos na organizacdo, mais especificamangercepcdo de politica com o
comprometimento. Os resultados apresentados evdsienelacdo negativa entre ambas,
enfatizando o componente afetivo do comprometimedgoautores afirmam que o individuo
que percebe a politica reporta niveis maiores mgitee, por conseguinte, apresentam baixo
comprometimento com a organizagdo. Também sugeuena gercepcao de comportamento
politico € uma variavel importante para se compeen funcionamento da organizagdo com
um todo, indo ao encontro de estudos anteriore OEH 1995; FERRIS & KACMAR,
1992). Randall, Cropanzano, Bormann e Birjulin @9%mbém apontam para relacao

negativa entre o comprometimento afetivo e a pea®zpe politica.

Hochwarter et.al. (2002) verificaram que o climaicp®gico modera o
relacionamento entre o comportamento politico eomprometimento organizacional. O
possivel impacto negativo da politica no comprometito do funcionario é atenuado com a
presenca de um clima psicolégico positivo. Maiseedgamente, os funcionarios que
relataram trabalhar em um clima positivo se mostrarais comprometidos com a
organizacdo, ainda que a percebam como sendo usra“politica”. De acordo os referidos
autores, algumas pessoas sdo mais comprometidasutpas, independente de condicoes
situacionais. Assim, o comprometimento seria “attitl para possiveis consequéncias
disfuncionais dos comportamentos politicos, como e@emplo, a tensdo individual e o
aumento doturnover (HOCHWARTER ET. AL., 2002). Os resultados de taitueo
demonstram que tais consequéncias disfuncionaizvades da percepg¢do da politica
diminuem com o aumento do comprometimento.
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Segundo Ferris et. al. (1989), os efeitos advettagsolitica podem ser amenizados se
o individuo que o percebe estad apto para contmlaompreender a fonte de tais efeitos
adversos, ou estressores. Os autores enfatizamuaméo mais comprometidos os individuos
se tornam, mais envolvidos ficam com o trabalhto@y, sdo menos afetados pela politica.
Ou ainda, como proposicdo de Hochwarter et.al. Zp006 alto comprometimento, pelo
aumento de envolvimento com o trabalho, faz com apiéndividuos percebam a politica
como um mecanismo de reducdo de ambiglidade. Dessa@, 0 comprometimento se

assemelha a funcédo de um antidoto, neutralizanigico efeito negativo da politica.

Miller et. al. (2008) também encontraram forte ¢éla negativa entre politica e
comprometimento, em estudo envolvendo mais de 2%aniicipantes. Chang, Rosen &
Levy (2009), seguindo o estudo de Miller, afirmane @s percepc¢des de politica estdo forte e

negativamente relacionadas com comprometimentivafetogo, com intencdes de saida.

Vigoda et. al. (2003), em dois estudos com empregde empresas do setor publico,
concluem que as percepcdes de politica sdo deufatantecedente do comprometimento
afetivo, na medida em que os funcionarios com bpétaepcao das politicas organizacionais
se mostraram mais comprometidos com a organizd@io. estudo de Witt, Patti e Farmer
(2002) evidencia o papel moderador exercido petoprometimento instrumental na relacao
com a politica, devido a identificacdo com o trabalApesar de negativamente relacionada
com o comprometimento, a politica € moderada petode identificacdo do funcionario com
o trabalho ou com a organizacdo. Ou seja, os foAdims mais comprometidos, mesmo com

alto nivel de percepc¢éo de politica, sdo aquelesris se identificam com a organizacao.

Meyer, Allen & Smith (1993) sugerem que o0 compramehto afetivo e
comprometimento normativo — em menor grau — estapasitivamente relacionados com o
desempenho no trabalho. J& o comprometimento metrtal ndo tem relacdo ou esta
negativamente relacionado com o desempenho. MaistadVigoda (2000) cita tais achados
relacionando-os como possiveis antecedentes depgé de comportamentos politicos. O

componente instrumental ndo apresentou signifi@aglevancia no estudo.

Considerando os resultados dos estudos anterespsra-se que a politica apresente
implicacdes negativas para os individuos nas ozgades. Seguindo Allen & Meyer (1990),

espera-se que funcionarios com alto nivel de pe#@mepde comportamento politico
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demonstrem niveis mais baixos de comprometimerganizacional que aqueles com nivel

baixo de percepcéo de politica.

Considerando que o comprometimento pressupbe ugecalh emocional, de
necessidade ou obrigacdo, cada uma dessas dimgu&fesstar diferentemente relacionada
com a percepcao de comportamentos politicos naniaaggiio. Ora, se o individuo sente-se
emocionalmente ligado a organizacdo, deposita a@ogdi, desejo, vontade afetiva de ali
permanecer, e, em determinado momento percebedgueode mais confiar na mesma — seja
pela inexisténcia de meritocracia ou reconhecimepeta distribuicdo desigual de vantagens,
pela evidente existéncia de comportamentos essmecite politicos — espera-se que o nivel
de comprometimento afetivo diminua consideravelmerBaseando-se nessa premissa,

determinamos a primeira hipotese de pesquisa:

H1: A percep¢do de comportamentos politicos esg@atheamente relacionada com o
comprometimento afetivo dos funcionarios nas orzggdes

Seguindo a premissa de que, ndo sO o desejo édafgiala percepcdo de
comportamento politico, mas a proprio dever ougapdo do individuo em permanecer na
organizacdo, em menor grau, poder-se-ia afirmamogu@mprometimento normativo também
€ impactado pela politica. Isto €, sentindo-se mmmate comprometido com a organizagao,
como por exemplo, pelo seu desenvolvimento praoifiedie, a0 mesmo tempo, perceber que a
organizacdo ndo mais o desenvolve, mas benefit@gaedtemente grupos de pessoas que
agem politicamente, espera-se que o individuo tesih@nuicdo no comprometimento.

Assim, sugere-se a seguinte hipétese:

H2: A percepcdo de comportamento politico nas oiggdes esta negativamente

relacionada com o comprometimento normativo dosifun@rios

No entanto, um pouco diferente das duas dimensdEsi@es, a necessidade do
individuo em permanecer na organizacao — seja meis®s associados a saida do mesmo,
seja pela dificuldade do mercado, ou qualquer auttvo que o vincule instrumentalmente
a organizacado — parece ser menos afetada ou atéonmg® sofra impacto significativo da
percepcdo de politica. Uma vez que o funcionariecipa permanecer na organizacao,
pressupde-se que as atividades extra-papel e ou&maidestacdes politicas ndo afetariam seu

comprometimento. Assim, sugere-se que:
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H3: A percepcdo de comportamentos politicos naswruzgcdes ndo possui relacdo

significativa com o comprometimento instrumenta fimcionarios.

Uma vez que os valores individuais, independente sdntimento afetivo, da
necessidade ou do dever moral do individuo, s&negdmente vinculados a identificacédo de
uma pessoa com outra, com grupos ou a sociedaperaese que uma organizacdo que
apresente os mesmos valores do individuo propimianaior comprometimento do mesmo.
No entanto, pela mudanca causada por atividadeSes goliticas no ambiente de trabalho e,
logo, nos valores da organizacgéo, espera-se queeaqyue percebam essa mudanga tenham
seus valores afetados, levando a diminuicdo do wmwngtimento. Por esse motivo,

postulamos a hipotese seguinte:

H4: A percepcdo de comportamento politico possdacéo negativa com o

comprometimento dos funcionérios com os valoresrganizacéo

2.5.2. Politica e Satisfacao

De acordo com a afirmacao de Locke (1976), a sgfisf com o trabalho é um estado
emocional prazeroso ou positivo, resultante dagmmcias com o trabalho e com o préprio
trabalho. Para Cranny, Smith & Stone (1992), asfafio € a reacéo afetiva de um individuo
para com o trabalho ou uma atitude diante do me&agundo Weiss (2002), apesar dos
pesquisadores afirmarem que a satisfacdo € umaleatieles deveriam diferenciar a parte
afetiva, as crengas e os comportamentos vinculadasisfacdo. Ou seja, juntos, 0s aspectos

anteriormente citados seriam a definicdo mais cetaple satisfacdo (WEISS, 2002).

Na perspectiva de Lawler & Hall (1970), um indivddisempre compara 0s
investimentos emocionais e sociais que realiza @arganizacéo e o que recebe de volta. Por
exemplo, avalia se o esforco e dedicacdo que mvestirabalho estdo de acordo com as
recompensas e beneficios que recebe do mesmo. rBebgre uma relacdo positiva, o
individuo fica satisfeito. No entanto, se a percebeno sendo negativa, tal estado gera
insatisfacdo (WILLIAMS & ANDERSON, 1991).

Retornando a Locke (1976), a satisfacdo é detedajn@ortanto, pela distancia entre
0 que o individuo procura em um trabalho e aquie gecebe dele. O autor postula que a

satisfacao seria o valor dado a uma dada facetali@ho — nivel de autonomia, por exemplo
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— que moderaria o0 nivel de satisfacdo ou insaéisfagie o individuo obtém de acordo com o
atendimento de suas expectativas. Assim, a sdsfag impactada positivamente ou
negativamente, numa dada faceta do trabalho, quesédapectativas sdo atendidas e quando

nao sao, respectivamente.

Sendo composto por um elemento emocional ou afedscemocdes e o humor no
trabalho sé&o fatores que compdem a satisfacao (BR@ARNO, 1996). De acordo com
Weiss (2002), os estados de humor estariam ligadzatisfacdo geral com o trabalho, bem
como as emogles — tanto positivas quanto negaB@se. & Morgan (2002) afirmam que
emocOes desagradaveis diminuem a satisfacdo, dnqumre as emocdes prazerosas

aumentam a satisfacdo com o trabalho.

Pelo fato de ser composta por emocOes e afetogfisdfasdo pode ser um bom
indicador de como os funcionérios se sentem eng&elao trabalho e, logo, pode predizer
determinados comportamentos organizacionais contarmmover, absenteismo, cidadania
organizacional e comprometimento (CROPANZANO, 19%&)rrivan (1999) afirma que a
visdo dominante na literatura assume que a sdsfagusa o comprometimento, seguindo
estudos anteriores (MOWDAY ET. AL., 1982; PRICE &UHLLER, 1986). Por exemplo,
Lincoln & Kalleberg (1990) afirmam que a idéia dac¢ado de trabalhos satisfatorios aumenta

0 comprometimento com a organizacao e logo, redurieimovere custos associados a ele.

Por outro lado, Vanderberg & Lance (1992) afirmame go alto nivel de
comprometimento que gera a satisfacdo, a partiajdstamento dos niveis da mesma em
relacdo ao comprometimento. Lance (1991) sugeraanqums podem ser causa um do outro,
mas que a relacdo com causa na satisfacdo é maigjfe o oposto. Outro grupo de estudos
nao encontra evidéncias de qualquer ligacdo enatsfazdo e comprometimento
organizacional. Curry et. al (1986) e Doughertyatt.(1985) sugerem que a ligacédo entre
ambos pode ser efeito de uma relacdo entre du@veiar espurias, ou seja, podem ser

causados por outro determinante, como por exeraplopmportamentos politicos.

De acordo com Kacmar & Baron (1999), a satisfadafmija bastante estudada como
consequéncia da percepcdo de politica. Outroslesticomo o de Ferris et.al. (1996b)
reportam o relacionamento entre politica e sa@isfa@s autores testaram o modelo de
percepcao de politica organizacional e encontrdoaite suporte para a maioria das relacdes

propostas no modelo. Ainda, politica foi caracttz como uma fonte potencial de estresse
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no ambiente de trabalho, contribuindo para o eimegto da dindmica politica nas

organizagoes.

Keeley (1988) também afirma, com base no estudoefleitos da politica sobre a
satisfacao, que tal relacdo € negativa, e derigarmdpactos no contrato social. Cropanzano et.
al (1997) indicam que os efeitos adversos da palitia satisfacdo derivam da relacao entre
empregado e empregador e consiste nas trocas elcasdensociais que sdo travadas. Ainda,
gue os funcionarios que percebem alto grau deiglfio mais insatisfeitos com o trabalho.

Como com o comprometimento, Miller et. al. (2008)c@antraram forte relagéo
negativa entre percepcao de comportamentos pgaliicgatisfacdo. E Chang, Rosen & Levy

(2009), seguindo o estudo de Miller, contribuema@aafirmacao.

Poon (2003), como anteriormente citado, tambémreugee a percepcao de politica
esta negativamente relacionada com atitudes nalti@b Seus resultados mostram que
ambiguidade, escassez de recursos e um clima poufidvel sdo antecedentes da percepgéo
de politica. Ainda, que tal percepcédo era resp@igdyr gerar estresse, insatisfacdo e, por

conseguinte, intencéo de saida da organizacao.

Os resultados apresentados por Harris, Andrews &mtaa (2007) sobre a relagéo
entre percepcdo de politica e satisfacdo sugereenegta € cada vez maior quando a
percepcdo de justica também é alta. Afirmam queeecepcdo de politica resulta
consistentemente em comportamentos negativos mibgadnos, a partir da exploracdo da
justica organizacional e seus efeitos na relacée eolitica e satisfacao.

A partir desses resultados, pressupomos que a pgécedos comportamentos
politicos nas organizacdes, pela existéncia de \ammna politica’ onde as decisdes sao
injustas, onde os esfor¢cos dos funcionarios ndocadeizem em recompensas, onde todos se
comportam em prol de seus auto-interesses, resultaaumento dos niveis de insatisfacao.

Entdo, acrescentamos mais uma hip6tese para ofEestudo:

H5: A percepgcdo de comportamentos politicos nasammpcfes brasileiras esta
negativamente relacionada com a satisfacdo dosdnacdos

33



2.5.3. Politica e desempenho

Convencionalmente, o desempenho é essencialmemngiamo qual o individuo ajuda
a organizacdo no alcance de suas metas. Segunaovidiat Borman & Schmit (1997), tal

desempenho é comportamental, episédico, avaliatmaltidimensional.

Inicialmente, vale enfatizar a diferenca entre cortgmento, desempenho e
resultados, constructos substancialmente diferenteas intimamente relacionados.
Comportamento é o que os individuos fazem no tmabala o desempenho €é o
comportamento com um componente avaliativo, um cotapento que pode ser avaliado
como positivo ou negativo para efetividade do ifdlio e/ou da organizacdo. Resultados, por
sua vez, sdo estados ou condicfes de pessoassas qoke sdo alteradas — ou modeladas —
pelo desempenho e, conseqientemente podem contibuido para o alcance das metas
organizacionais (MOTOWIDLO, BORMAN & SCHMIT, 1997).

Motowidlo, Borman & Schmit (1997) afirmam que haadurazdes pelas quais o
desempenho deve ser focado no comportamento, go&eso resultado. Primeiramente,
condicbes ou estados de um individuo que sdo rmadds pelo desempenho sdo também
afetados por outros fatores que estédo fora doaendaquele que desempenha. Ou seja, sem
0 ajuste desses fatores externos ao individuoesagtados aparentes do desempenho estéao
representando fielmente a contribuicdo desse @hdivi para o0 alcance das metas
organizacionais. Como segundo fator, o foco conapuehtal € necessario para desenvolver
um entendimento psicolégico acerca do processo aomendo, de forma a ‘categorizar’ 0s
fatores do desempenho que efetivamente contrib@eangs objetivos da organizagcédo. Assim,
0S autores pontuam que 0s comportamentos vinculaolaesempenho sdo episddicos, ou
seja, dentre uma série de comportamentos do fulréiodurante o periodo trabalhado, alguns
deles séo claramente identificados como influeatedevantes para as metas da organizacao.

Esses compdem, portanto, 0 desempenho organizhciona

Essa variancia de desempenho no trabalho fora aderdor Waldman (1994), que
sugere um modelo investigativo das causas do desdmpintegrando a perspectiva
individual e a situacional. Segundo o autor, antd®fatores pessoais e variaveis contextuais
possuem efeito significativo na predicdo dessaamarda. Também combinando as duas
perspectivas, Mitchell (1997) postula que carastieds individuais e do contexto do trabalho

tém um efeito direto no comportamento motivaciogag leva ao desempenho do individuo.

34



Independente dos fatores individuais que influenam desempenho, o foco maior —
ja que pretendemos relaciona-lo com a politicata es relacdo a dimensao contextual do
desempenho. Sonnetag & Frese (2002) identificara tlods de desempenho contextual: i)
comportamentos relacionados diretamente com o doagiento da organizacdo em dado
momento (comportamentos de cidadania, pro-soci@isliicos); e ii) comportamentos que
implicam mudanca de processos e procedimentos iaegamnais (iniciativa, autonomia). No
entanto, o desempenho contextual também € um ootsinultidimensional, ja que abrange
individuos, equipes e contextos de trabalho, ndeefsrindo, portanto, a uma série de

comportamentos uniformes.

Seguindo a linha do desempenho contextual, Bormdo&widlo (1993) referem-se
a dois conceitos de desempenho. O primeiro, emgdela tarefa, refere-se a capacidade de
proficiéncia do individuo na execucdo de atividadpe contribuem para aumentar as
competéncias técnicas e organizacionais, sendo oomdribuicdo direta e tangivel
(produtividade) ou indireta (formacéo). Ja o segummddesempenho contextual, refere-se ao
ambiente psicolégico, social e de apoio em que efsnorganizacionais Sao propostas e
executadas. Assim, € possivel, por exemplo, queowmsportamentos politicos possam

predizer o desempenho contextual.

Para estabelecer relacdes entre a politica e ongeesdo considera-se a produtividade
individual e organizacional, assim como a anals@mcessos comportamentais individuais e

0s impactos que sao gerados na organizacao.

Witt et. al. (2002) afirmam que a presenca da ipalie um indicador situacional
baseado em interpretac¢des individuais do climasguespera que influencie o comportamento
do funcionario e a interpretagdo do mesmo pelarsigd®. Ou seja, a percep¢do de uma
atmosfera politicamente ‘carregada’ reflete as si¢dmadas pelos individuos que estao aléem
dos parametros do comportamento ‘aceitavel’ nanizggdo (MINTZBERG, 1985). Assim,
comportamentos politicos sao esperados nesse gionibiente, mas dado que estes estao
‘fora’ do que se é aceitavel, as a¢fes politicpeafcas que os individuos podem vir a tomar
sao imprevisiveis. Mintzberg (1983) complementa crafirmacdo de que tais acdes sdo
desenhadas para promover o interesse préprio deidad e, portanto, sdo facilmente
tomadas a todo e qualquer custo — de outrem edgaigrorganizacdo. E, se os funcionérios
percebem uma atmosfera altamente politica, todgpotamento na organizagdo serd mais
facilmente interpretado dessa forma.
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No que diz respeito ao desempenho, a politicaipsiarma desvantagem competitiva,
pela diluicdo do desempenho da empresa. Um exaeptomportamento politico € a pratica
do crescimento de carreira com base no “Go alomggt@head”, isto €, o siléncio ou dizendo
0 gque 0s outros querem ouvir, funcionarios sd@sisbmo integrantes de uma grande equipe,
e ndao querem mudar status quo(WITT ET. AL. 2002). Essencialmente, o alto nivd
politica inibe o desempenho contextual de variasainas.

Cropanzano et. al (1997) afirmam que ambientegigmdi podem ser interpretados
como desiguais, resultando no sentimento de quenh@ violagdo do ‘contrato’ entre
empregado e empregador. Tal efeito impacta assreoandmicas e sociais desse ‘contrato’,
gerando uma sensacdo de ambiente injusto — pelaguéio de que as acdes politicas geram

beneficios individuais.

Como Ferris & Kacmar (1992) pontuam, outra formagoal alto grau de politica
inibe 0 desempenho contextual jaz no potencialintisiduos em imergirem em suas tarefas
e atividades, ignorando e evitando a atividadetipaliAqueles que estdo focados raramente

enxergam além do que desempenham para notar ootroesmo ambiente.

Witt et al (2002) argumenta que outra forma na quatimosfera politica desencoraja o
desempenho contextual pode ser simplesmente unsddqude habilidade. A auséncia de
habilidades de autogerenciamento faz com que foadms se tornem incapazes de ajustar
seus comportamentos no ambiente, além de ndo pEesainocdo de como interagir com

sucesso em um ambiente politico.

Ainda, se o comportamento politico esta ligado ampgrometimento e satisfacéo,
racionalmente o desempenho do funcionario tambéte per afetado pela mesma, como nos
referimos anteriormente. Estudos anteriores utdize as varidveis como resultados
relacionados com o estado emocional do individse & este ndo estd comprometido com a
organizacdo e questiona o comportamento politigarozacional, espera-se que haja uma
queda de energia e ligagdo com seu trabalho, aeslaltna baixa de performance e inferior
desempenho. Edwards et. al (2008) confirmam adaelagtre satisfacdo e desempenho, bem
como Vigoda (2002) e Ferris et. Al. (1996b). Assorgpomos o teste da seguinte hipétese:

H6: O comportamento politico estd negativamentadiehado com o desempenho

dos funcionarios em empresas no Brasil.
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2.5.4. Paolitica, intencdes de saida e comportamestoegligentes

O término de uma relagdo entre individuo e orgadiaee 0 movimento de saida da
mesma sdo eventos que, quando efetivamente ocosd@mngdenominados contarnover,
podendo este ser voluntario ou involuntario. O pit;m € um movimento iniciado pelo
individuo, enquanto o segundo, provavelmente idipela organizacdo. Segundo Hong &
Kaur (2008), embora turnover mais frequentemente seja pensado como uma comeeglé
organizacional negativa, 0 movimento dos funcimsde entrada e saida da organizagéo é de

certa forma responsavel por sua ‘revitalizacao’.

Staw (1980) afirma que turnover pode ser o ponto final de para resolugdo de
conflito, especialmente se surgem de diferencadaimentais de crencas e valores. Ele pode
estar relacionado muito fortemente a percepcacodgartamentos politicos, uma vez que
estes podem gerar, para alguns individuos, um iqunastento acerca de valores da

organizacao.

Roseman (1981) aponta quetwrnover afeta negativamente as atitudes e moral
daqueles que permanecem na organizacdo. Quandmrfanos deixam a organizacao
voluntariamente, normalmente justificam a saidadeatificacdo de falhas no trabalho. Por
outro lado, aqueles que permanecem desenvolvem psapsas percepcdes acerca dessa
saida, ou seja, questionam a relacdo da mesma compmortamento politico na organizacgao.
Essas inferéncias — muitas vezes inconsistentesejddcam o ambiente do trabalho e
relacionamentos nele, no sentido de serem rapideng@rulgadas. O autor salienta que um
anico desligamento pode vir acompanhado, rapidamelet uma série deles, em progressiva

sucessao.

Complementando o fato de como a saida de um ingivéith organizacdo afeta as
atitudes e comportamentos daqueles que perman&msim & Korabik (1991) afirmam que
0os modelos de processos de saida parecem conegsgircialmente nos seguintes elementos:
caracteristicas individuais, da organizacdo e dprp trabalho (e as suas variaveis). Todos
0s elementos contribuem para respostas afetivastralmalho — como satisfagédo e
comprometimento — que influenciam no desenvolvimel¢ pensamentos e emocodes e,

consequentemente, pode gerar intencdes de saida.

Assim, as intencdes de saida de uma organizac&wmeamleradas, de acordo com Lee

& Mowday (1987), um possivel indicativo de insaggo com o trabalho. Embora

37



reconhecido que tais intengbes podem mudar e n@ess@iamente predizem um
comportamento futuro, recentes pesquisas afirmaen apu pensamentos individuais e as
intencdes de saida sdo um forte indicativo de ueteva decisdo de saida, como mencionado

anteriormente.

No entanto, essa insatisfacdo com o trabalho name0as intencbes de saida — em
Gltima instancia — mas também pode gerar outrospodamentos negativos. Hirschman
(1970) afirma que as respostas a insatisfacdo pogessuir duas dimensdes: i)
construtiva/destrutiva; e ii) passiva/ativa. Desgmsensdes, quatro respostas a insatisfacéo
emergem: saida (desligamento), ‘voz’ (“speak upégldade (esperando que as coisas
melhorem) e negligéncia (permitindo que as condigierem). Esse modelo foi denominado
EVLN (Exit-Voice-Loyalty-Neglect) Model. Saida egligéncia, nesse sentido, compdem a
dimenséo destrutiva do modelo (LECK & SAUNDERS, 209 figura 3 detalha essa matriz

com as respostas a insatisfacao.

Nesse contexto, o0 comportamento negligente podeosesiderado uma conseqiéncia
da existéncia de comportamentos politicos, uma ez esta é parte responsavel pela
insatisfacdo de funcionarios. Harris, Harris & Harn(2007) relacionam politica, suporte e
resultados no trabalho. Os resultados apontaranintgrcoes de saida estdo negativamente
relacionadas com a politica — e também a cidadag@anizacional — e o poder de influéncia
que a politica possui na organizacao. Bozemanl.ef1296) e Ferris et.al. (1989) também

encontraram tais resultados.

Figura 3: Matriz de respostas a insatisfagédo (Rushit) Zembrodt & Gunn, 1982)

ACTIVE

DESTRUCTIVE ----======n--nnj=sssmmmoosoea CONSTRUCTIVE

Neglect i Loyalty
PASSIVE

Ainda, Cropanzano et.al. (1997) sugerem que a igmlipode causar um nao
engajamento ou a desisténcia psicolégica dos mhaddsd e afirmam que aqueles que se

percebem prejudicados por atividades ligadas aabpsto beneficio individual reagem de
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vérias formas. Uma das reacdes € a inten¢cdo ddasairganizacdo. A alternativa a saida € a
permanéncia na organiza¢do, mas apresentando dampotos negligentes. Logo, a politica
relaciona-se positivamente com resultados destrsiticomo a negligéncia e intencdes de

saida. Assim, a hipotese a seguir objetiva teastaelacao:

H7: A politica estd positivamente relacionada astemgdes de saida e

comportamentos negligentes dos funcionarios emesapmo Brasil

2.5.5. Politica e variaveis pessoais e profissiosai

Ferris et.al. (1989) e Vigoda (2000) presumem gperaepcao de politica é diferente
de outra atitude no trabalho e deve ser analisad# cum constructo independente. As
variaveis pessoais, desta forma, também sao inl@grao modelo e servem ndo sé como
variaveis de controle, mas também como determisadée comportamentos politicos. O
principal argumento, de acordo com Ferris & Kacifi®92), € de que tais fatores podem

explicar a emergéncia de percepcdes de comportampaliticos.

Véarios estudos suportam que individuos com difereatlucacédo, renda, nivel
hierarquico, género e idade, podem perceber difem@amte os comportamentos politicos na
organizacado. Ferris et. al. (1996b) encontraramreliicas entre mulheres e homens brancos
em resposta aos efeitos entre o comportamentocpolie supervisores e as reacdes de
funcionarios. Drory (1993) indica que a relacaaeot clima politico e as atitudes negativas
no trabalho é mais forte para funcionarios comustatferior do que daqueles com maior

nivel de status.

O tempo de permanéncia na organizacédo também a\artével que esta relacionada
com a percep¢do de politica, além da area de atuwhduncionario. Ferris et. al. (1996b)
verificaram que individuos das areas de BackOffespondem diferentemente aqueles das

areas do Core Business.

Treadway et. al (2005) considera também que a jazago e género influenciam em
como a relacdo entre politica e desempenho seeéstab Também relacionado ao género,
Davey (2008) afirma que a politica é uma atividgoerte de um comportamento
prioritariamente masculino, com foco no alcanceaenanutencdo de poder. Logo, faz com

qgue a mulher — na maioria das vezes em posicaoant homem — 0 perceba e seja a maior
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impactada pelo mesmo, influenciando diretamenteeseripenho e desenvolvimento de

carreira. Ferris et.al. (1989) complementam, aimdo que h& diferencas substanciais entre
mulheres e homens no que diz respeito as atitum#@gas. Isto porque ja que as mesmas nao
ocupam cargos que detém poder estratégico, percet@ma politica e, decorrente dessa

percepcéo, acabam tendo seus comportamentos mp#ctados que o dos homens. As

seguintes hipoteses buscam destacar essas relagdes:

H8: A relacdo que a percepcao de politica possmn @s atitudes e comportamentos
no trabalho varia significativamente de acordo ceamniaveis pessoais.

De modo a especificar algumas relacdes, subdivelimdipdtese geral de acordo com a
variavel pessoal. A primeira delas, referente avegeé advém do fato acima mencionado.
Pelas mulheres em sua maioria hdo ocuparem caugodajém poder — e este € 0 propulsor
da atividade politica — pressupde-se que percebrei® fortemente e serdo afetadas pelas
acoes politicas. Assim, pretendemos testar essgarel

H8a: A relacdo entre a percepcdo de politica e cortgmmento organizacional em

mulheres é mais significativa que em homens.

Da mesma forma que o género pode indicar diferempg@s 0 impacto dos
comportamentos politicos, a formacdo académicaé&amd outro fator para ser explorado.
Um maior nivel de formacao pressupde acesso a masmtidade e qualidade de informacéao,
facilitando a percepcdo de comportamentos que nétejaen claramente sendo
desempenhados. No entanto, uma formagdo menosvdeséa também pode indicar maior
necessidade do trabalho e, portanto, menores iogpact dia a dia do individuo. Logo, é
possivel que os individuos, dependendo de sua f@mnaenham seus comportamentos

diferentemente impactos pela percepc¢éo de poliessa forma pressupomos que:

H8b: Individuos com formacdo académica menos debada apresentam relacdo
entre politica e comportamento organizacional nsggificativa.

O estado civil, embora a primeira vista possa selifdrente a percepcdo de
comportamentos politicos, os impactos nos indivddcasados pode ser diferente daqueles
gue ndo sdo casados — sejam solteiros, separadossiatos. Essa diferenca de impactos
também pode advir da necessidade de permanéncaelestm um emprego, pelo

compromisso que possui na relagao fora da orgdinzacseja a necessidade de proviséo de
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recursos em casa, seja pela sustentacdo ou ineestinmatrimonial. Embora individuos
divorciados ou separados também possam possuirgsi®nsabilidades, espera-se que a
reacdo destes seja menos impactante nos seus tam@otos no trabalho. A seguinte

hipotese viabiliza o teste dessa relacéo.

H8c: A relacéo entre politica e comportamento oliganional em individuos casados

€ mais significativa que em individuos néo casados.

Finalmente, a idade, como ja estudado por Trea@tval. (2005) parece influenciar a
relacdo entre percep¢do de comportamentos poliéicgesultados no trabalho. Quanto mais
jovem o funcionario, mais afetado pode se sentm @ politica se considerarmos as
oportunidades fora da organizacdo se para ele resesppa no mercado. Ora, 0 contrario
parece acontecer conforme a idade aumenta, propaica perda de espaco no mercado de
trabalho e o aumento da necessidade de estabilitadeganizacdo. Por esse ponto e por

outros se entende que:

H8d: A relacdo entre politica e comportamento oliganional em individuos mais

jovens € mais significativa que em individuos meikos.

Também, as variaveis profissionais parecem estarelem efeito moderador na
relacdo entre percepcdo de politica e comportamemo trabalho. Sendo assim,

estabelecemos a seguinte hipotese:

H9: A relacdo que a percepcdo de politica possun @s atitudes e comportamentos

no trabalho varia significativamente de acordo ceamiaveis profissionais.

De modo a especificar algumas relacdes, subdivelanloipotese geral de acordo com
cada variavel profissional. A primeira delas, refdde ao cargo parte do pressuposto que,
guanto mais alto o nivel hierarquico do funcionagoas suas responsabilidades na
organizacao — significando a presenca de podenada de decisdo — pressupde-se que serao
menos afetados pelo comportamento politico, dad® mgovavelmente serdo agentes de
atividades e acdes politicas. De forma semelhanfeea, setor e o tempo de empresa dos
funcionarios podem influenciar na relagdo entrecgmdo de politica e os resultados no
trabalho. Nas areas ligadas diretamente ao negioipal da organizacdo se espera que
haja mais acdes politicas que em areas de suport@presentar maiores possibilidades de

movimentacgdes e obtencdo de recursos — afinalreas ue trazem retorno para a empresa.
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Logo, o uso da influéncia e do poder para obtemigioantagens e beneficios aparenta ser
muito mais latente e, por conseguinte, os funcios@cabam sendo mais impactados que em

areas nao tao ‘politicas’. Portanto seguimos cot@xeses:

H9a: A relacdo entre politica e comportamento oliganional em individuos com

cargos nao gerenciais € mais significativa que angas gerenciais.

H9b: A relacdo entre politica e comportamento ofiganional em individuos das
areas ligadas diretamente ao produto final da erspréCore Business) € mais

significativa que em individuos das areas de afBack office)

O setor de servigcos segue a mesma linha de raiciocdonsiderando o setor de
servicos muito mais ligado ao relacionamento, &ciegéo, a influéncia e convencimento,
pressupde-se que os funcionarios desse setor tarsbftem mais impacto de atividades
politicas que em outro setor, como a Industriae@po de empresa do individuo também
pode ser significativa na avaliagdo dos impactopaléica. Considerando que quando um
funcionario inicia numa empresa ele esta bastantevatlo e com ‘energia’ para dar o melhor
de si, ‘mostrar trabalho’, o impacto de atividageliticas para ele pode ser muito maior que
agueles que ja estdo na mesma empresa ha muito.t&mpa, funcionarios ha mais tempo
na organizacdo podem ja ter ‘acostumado’ com atigligue jA ndo se sentem mais

impactados pela mesma. Portanto, pretende-se tast@ressupostos:

H9c: A relacdo entre politica e comportamento ofiganional em individuos que
trabalham em organizacbes do setor de servicos & ra@nificativa que em

individuos de outros setores, como a Industria.

H9d: A relacdo entre politica e comportamento origanional em individuos com
poucos anos de tempo ha organizacdo € mais sigtivic que em individuos com

mais tempo na mesma organizagao.
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PARTE Il - METODOLOGIA DA PESQUISA

Nesta parte, a metodologia adotada para realipas@uisa empirica é apresentada. O
tipo de pesquisa, a populacdo a que se dirigiutdesa amostra respectiva e 0 método
utilizado na coleta de dados séo definidos, ideatibs. Sdo ainda descritos e apresentados 0s
instrumentos de pesquisa — questionarios e ert@swise, finamente, as principais limitacdes

gue o método escolhido impde ao alcance dos obfetla pesquisa sdo enunciadas.

3.1. Tipo de Pesquisa

Segundo Vergara (2004), seguindo os critérios dessiflcacdo de pesquisas
cientificas, a tipologia da presente pesquisa Eaiedefinida quanto aos fins a aos meios
como: i) quanto aos fins, trata-se se uma pesexighcativa, desenvolvendo-se a partir de
modelos que visam explicar as implicacdes da palftara funcionarios em organizacoes; ii)
guanto aos meios, € uma pesquisa de campo, qua bafidar empiricamente a tese,
recorrendo-se a estudos quantitativos e qualitatiem coleta de dados junto funcionarios de

empresas no Brasil.

3.2. Populagédo e Amostra

Para testar as hipoteses do modelo, foram reabzaihs estudos consecutivos,
totalizando 461 sujeitos: 2 de natureza quantdadii de natureza qualitativa. Considerando
gue a teoria desenvolvida se aplica aos comportasmee qualquer funcionario, em qualquer
setor de atividade, optou-se por dirigir os estugigantitativos & populacdo constituida por
funcionarios de diversos niveis hierarquicos deurakys empresas localizadas no Brasil.
Desse universo elegivel, restringiu-se o estuddausonarios que atualmente estdo ativos,
ou seja, estdo empregados e exercendo suas atisidad organizagdes. Pelo fato da teoria
ndo impor restricbes a sua aplicacdo setorial atpbadicdes especificas de uma empresa, a
amostra selecionada é ndo probabilistica e fohidiafisegundo o critério de acessibilidade, a
partir de contatos pessoais com area de Recursosuttis de algumas empresas, com alunos
de Mestrado Executivo no Rio de Janeiro e com ¢esede grandes departamentos em
empresas de grande porte. Os sujeitos estdo coadesnina regido sudeste, prioritariamente
nas capitais do Rio de Janeiro e S&o Paulo. Pastudlo qualitativo, foram selecionados
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individuos que exercem atividades de gestdo, enremap de servicos. Essa selegdo foi

baseada nos resultados que estudos anterioresatrasn.

3.3. Coleta de dados

Segundo o critério de acessibilidade, para o Estol@am selecionadas trés empresas
nacionais, como focos de atuacdo diferentes — tndide Commodities, Consultoria
Empresarial, Servicos de Engenharia em Projetasstiado e Montagem. A coleta de dados
foi efetuada por meio de um questionario fechattwesado, com convite enviado via e-mail
contendo um link para o mesmo, disponibilizado por provedor de servicos de survey
online, SurveyMonkey®. Para a empresa de engenharia com foco em @Qoastre
Montagem, a coleta também foi efetuada por meimdsmo questionario, porém impresso e
com aplicacdo presencial, durante o periodo daltrabPara todas as empresas, a coleta foi

iniciada apos o periodo de avaliacdo de desempentre,janeiro e marco de 2009.

A coleta de dados do estudo Il foi mais ampla efaéestrita a empresas especificas,
também seguindo o critério de acessibilidade. &tedloi efetuada por meio de questionario
— fechado e estruturado —, com convite via emailteoado o questionario em arquivo
anexado. O programa utilizado para confeccdo dstigmério foiMicrosoft Exce®, versdo
2007. A coleta foi realizada ap6s o primeiro esfusdon repeticdo de sujeitos, isto €, foram

todos participantes novos, durante os meses dearajosto de 2009.

Para o estudo Ill, de natureza qualitativa, forapalizadas entrevistas semi-
estruturadas com 8 funcionérios com funcdes geaene com atuacdo em empresas de
Servigos. Nenhum dos sujeitos havia participadordedos estudos anteriores. A coleta dos
dados e transcricdo das entrevistas foi realizadaenodo de dezembro de 2009 a janeiro de
2010.

Cabe enfatizar que, apesar das limitacbes de unhetacale dados baseada
exclusivamente no auto-relato, os comportamentde-ageclarados podem efetivamente
representar uma aproximagao fidedigna ao compont@mealmente adotado (GLOSING
ET.AL., 1998). A respeito da pesquisa sobre valpeda utilizacdo de questionarios, que 0s
atos humanos, de acordo com Kluckhohn (1951), a8edulos sempre em compromissos que

envolvem motivos, meio, situacdes e valores. Oudss; segundo o autor, € uma forma de
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comportamento. Assim, o discurso do sujeito reuvalsto quanto outras manifestacdes

comportamentais acerca dos valores e preferénaas™ do individuo.

Para todos os estudos realizados, devido a veéficale incoeréncias ou omissoes,
houve a necessidade de validacdo dos questior@istruidos. Assim, a coleta de dados,

para cada etapa, passou por 3 fases:

12) Construcdo de uma versao preliminar do quesimngarantindo que cada uma das
dimensdes de analise seriam abordadas, sendo siiétetido ao orientador para integrar

sugestdes e indicar aperfeicoamentos gerais, gigalgem a problemas conceituais.

2?) Realizagcdo de um pré-teste de cada questippaérioneio de aplicacédo a alguns alunos do
Mestrado em Gestdo Empresarial, contribuindo parade final dos questionarios. Os pré-

testes indicaram necessidade de ajustamentosealeségte redundéancia de itens.
32) Aplicacdo dos questionarios, pelos meios e @arljeitos anteriormente descritos.

Todos os questionarios visam fornecer indicadareantitativos ou qualitativos, que
possibilite a analise das relacfes previstas noelootkorico apresentado. A seguir séo

apresentadas e justificadas as escalas constpddatodas as partes dos questionarios.

3.3.1. Os Instrumentos
3.3.1.1. Estudo |

O objetivo do estudo | for avaliar as implicaco@s @omportamentos politicos na
satisfacdo, no desempenho e nos comportamentogyardgk e intencbes de saida de
funcionarios. A primeira parte do questionario ohest-se a apresentacao de dados pessoais e
profissionais do respondente, sendo colocadas@miacoes pessoais de Género e Formagéao
Académica; e profissionais, como Tempo de EmprBstyr de Atuacdo, Departamento e

Cargo.

Uma vez que nao se pretende medir o nivel de gmliias empresas, mas o
comportamento dos seus funcionarios perante asepnédbicas que envolvem a percepcao de
politica, para a segunda parte foi utilizado untrimsento baseado no Perceptions of Politics
Scale — POPS de Kacmar & Ferris (1991), que comt@ntens de analise. A utilizada se

baseou na verséo reexaminada por Kacmar & Carl€8v}], esta contendo 6 itens originais
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— dos 40 iniciais — e mais 9 itens desenvolviddespautores. Nesta versdo, é pedido ao
respondente que atribua uma nota de 1 a 5, partladitiscordo totalmente (1) a concordo
totalmente (5), para cada um dos 3 componentegdefdo de Comportamentos politicos:

“General Political Behaviour”, “Go Along to get Ah&’ e “Pay and Promotion Policies”.

A versao do questionario utilizada nesse estudsiderou apenas uma dimensao para
a analise, a partir do momento em que os fatoressedmostraram independentes, mas sim
altamente correlacionados. Assim, para que a gaaliaos itens traduza preferéncias tao
préximas da realidade quanto possivel, foram disposm ordem aleatdria, de modo a néo
tendenciar o estabelecimento de uma categorizegd@binensao (KACMAR & CARLSON,
1997).

Segundo Kacmar & Carlson (1997) o questionario doamilizado em sua verséao
reexaminada, considerando os 15 itens, apresemiaade Cronbachoa) de ,81. Alguns
exemplos de afirmagfes sdo: “Concordar com os psdsré a melhor alternativa nessa
organizacao”, “Falar o que os outros querem owwvezes € melhor do que falar a verdade”,
“E melhor ndo mudar status quonesta organizagdo” e “Favoritismo, no lugar de togri

determina quem consegue bons aumentos e promog@sspresa’.

Para a parte seguinte do questionario, que visalir raesatisfacdo dos funcionarios,
utilizou-se a versao curta do Minnesota Satisfactguestionnaire — MSQ (Weiss et. al,
1967). De acordo com Weiss et. al. (1967), o MSQIésenhado para mensurar a satisfacéo
de um funcionario com o trabalho e foram dispoizbdas trés formas de aplicacdo do
mesmo: duas versodes longas (versdes de 1977 erg8p@ctivamente) e uma versao curta. O
MSQ consegue prover informacdes especificas sofpects de um trabalho que um
individuo considere compensatorio, mais que outradidas de satisfacdo. A versdo curta,
utilizada na presente pesquisa, contempla 20 dibesnda satisfacdo, sendo medidas em
escala variando de 1 (discordo totalmente) a 5S5c@ulo totalmente). Alguns exemplos de
dimensdes sdo: “eu posso fazer coisas que ndo adtoaca minha consciéncia”, “meu
trabalho garante que eu tenha empregabilidade”y ‘ipaggamento é adequado para o trabalho
que desenvolvo” e “eu tenho chances de crescimeA®’dimensdes sdo classificadas de
acordo com a sua natureza — intrinseca ou extdnsetas ndo foram encontradas variancias
fatoriais. Sendo assim, considera-se a satisfag@o ¢ator Unico, independentemente de sua
natureza. Weiss et. al (1967) encontraram fidedage do instrumento @e=,80.
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A terceira e quarta partes do questionario do Bstwisou mensurar a propensao dos
individuos a comportar-se de forma negligente s sitances de saida da organizagcdo. Para
tanto, foram utilizadas questbes propostas por L&cSaunders (1992), adaptadas do
questionario de Hirschman (1970). S&o 8 questdsmlfis em comportamentos negligentes,
sendo medidas em escala variando de 1 (Nuncaparbpre). Alguns exemplos de questdes
séo: “critico ou falo mal de meu trabalho para @sitr “esforco-me menos no meu trabalho
do que sei que posso” e “chego mais tarde no trab@lesmo quando poderia chegar na
hora”. Para tratar as intencbes de saida, meditasseala de 1 (N&o) a 3 (Sim), foram
utilizadas as questdes: “aceitaria um empregodararganizacado” e “procuro emprego fora
da organizagao”. As fidedignidades encontradasspaitores séo, respectivamente ade
,78 eo = ,84.

A parte final do questionario refere-se ao deseimpeio respondente, de forma que o
mesmo deve informar o resultado oficial de suandtiavaliacdo de desempenho (definida
pela area de Recursos Humanos). Por ser uma infaonmor vezes nao disponivel, seja pelo

tempo de empresa, ou pela ndo-divulgacéo, tal séspdo é considerada obrigatéria.

3.3.1.2. Estudo I

O estudo Il, desenvolvido a partir dos resultadadiminares do estudo |, buscou
aprofundar as implicacdes da politica na satisfagdnais ainda focar no comprometimento

como outro comportamento afetado pela mesma.

Sendo assim, o questionario foi desenvolvido entrgyrartes. A primeira solicita 0s
mesmos dados pessoais e profissionais do estueldoantom o complemento de informacéo

referente ao Estado Civil e Faixa Etaria.

Para a dimensdao politica, foi utilizado o mesmostjarario do estudo anterior, sem

alteracao alguma.

Para medir o comprometimento, foram utilizados dpisstionarios de referéncia. O
primeiro deles baseou-se no questionario desemmyr Meyer & Allen (1989) e Allen &
Meyer (1990), entdo validado por Meyer et. al. @,98990) e por Medeiros & Enders (1997)
para a realidade brasileira. O modelo de 18 queside abordam as trés dimensdes do

comprometimento — afetivo, instrumental e normatiy@oi replicado para o presente estudo.
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De acordo com os referidos autores, as dimensdgmenecessariamente, ser analisadas
como independentemente. A analise conjunta nacemea validade em estudos anteriores
(CROPANZANO ET. AL. 1997). As fidedignidades obtiddam estudos anteriores para tais
dimensdes variam de=,74 aa = ,89 para o0 comprometimento afetiuos ,69 ao = ,84 para

o instrumental; & = ,69 ao. = ,79 para 0 normativo.

Como segunda referéncia, o OCQ (Organizational Ctment Questionnaire) de
Porter et al. (1974), adaptado para o contextaleraspor Borges-Andrade, Afanasieff &
Silva em 1989, foi utilizado para medir 0 compramento com a organizagdo e seus
valores. Suas 15 questdes também foram repliqaataso presente estudo. A fidedignidade

do instrumento encontrada em estudos anteriorés dea = ,80 ao = ,89.

3.3.1.3. Estudo Il

De um modo geral, a pesquisa qualitativa tem comalidade a objetivacdo do
fendbmeno e o respeito ao carater interativo erdrelbjetivos buscados pelos investigadores,
além da busca de resultados os mais fidedignosvetssO Estudo 1l possui tal finalidade, a
de melhor explorar e investigar os resultados eén@dos nos estudos quantitativos e

objetivar o fenébmeno observado diariamente pelestigador.

De acordo com Godoy (1995) uma pesquisa deste dipmaracterizada por um
conjunto de caracteristicas essenciais, como: eeatebnatural como fonte direta de dados e
0 pesquisador como instrumento fundamental; o ead#scritivo da pesquisa; o significado
que as pessoas dao as coisas e a sua vida conoogaedo do investigador; e o enfoque

indutivo.

No presente estudo, foram realizadas entrevistasestruturadas, a nivel individual,
com 8 funcionarios com perfis determinados de ac@am os resultados quantitativos. A
escolha dos mesmos foi realizada a partir da dokdade e da identificacdo desse perfil. As
A opcéo pela entrevista semi-estruturada deve-datacde a mesma objetivar apreender a
fala dos sujeitos, remetendo aos objetivos da pEs@uconfigurando-se em uma “conversa
com finalidade” com suficiente abertura para aprdar a comunicacdo. Segundo Minayo

(1994), o referido tipo de entrevista possibilitaemtrevistado incluir situacdes e relatos que
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considere importantes no contexto do seu discyela, sua propria caracteristica de contar
apenas com tépicos gerais do entrevistador.

Todas as entrevistas foram realizadas no ambieaté¢ratbalhno de cada um dos
entrevistados, em salas de reunido fechadas. Al@esiciar o roteiro da entrevista, foi
acordada a permissao de gravacdo da mesma serappéers, deixando claro que haveria a
possibilidade de suspender a gravacdo, dado codésejntrevistado. Para cada entrevistado,
foi apresentado o objetivo da entrevista, bem comproblemas de pesquisa e o tema geral
da dissertacdo, sem detalhar muito o objeto pmhcip comportamento politico. O
detalhamento do problema de pesquisa poderia ntflae de alguma forma as respostas
individuais, uma vez que estas questionam o entedd e definicdo do conceito. A duragéo
média de cada entrevista foi de 40 minutos, desd&traducdo do entrevistador até o
fechamento da conversa. O detalhamento da metadaltlizada sera exposto na analise dos

dados.

3.4. Metodologia de analise

3.4.1. Estudos | e II: Quantitativos

BN

No que diz respeito a metodologia de analise daslteglos, para os estudos
guantitativos, as dimensdes medidas pelas respsatscalas foram redimensionadas a uma
Gnica média, permitindo assim a andlise estatist@@a tanto, utilizou-se o programa
estatistico SPSS® para realizacdo de andlise tiescealém de analises fatoriais, regressoes

lineares, simples e multiplas.

Os estudos | e Il, portanto, foram analisados selaanente e, inicialmente, foram
obtidas as matrizes de correlacdo alphas de Cronbacpara as dimensofes utilizadas. A
partir da analise dos resultados descritivos, forealizadas regressfes simples, com a
dimensdo politica como varidvel independente etepiosmente, regressées multiplas,
inserindo-se as variaveis de acordo com a matrcodelacdo apresentada. Foram analisados
entdo os coeficientdBetae o grau de significancia, de modo a retornarnsokigoteses. A
partir dos resultados parciais, outras andlisestisitas foram realizadas, contribuindo para

enriquecimento e discussao das hipoteses.
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3.4.2. Estudo IlI: Qualitativo

Apesar das diferencas existentes, os instrumen®msamflise quantitativos e
gualitativos complementam-se e certamente contmbpara um melhor entendimento de
dado fendmeno estudado. Novamente, a proposta gi® qgela variedade na natureza dos
dados objetivou diversificar e aprofundar o pana@asoebre comportamento politico no

Brasil.

Para orientagcdo no processo de analise do estydormiamos Bardin (2002) como
referéncia principal, com a analise de conteudautdra diz que a andlise de contetdo “é um
conjunto de técnicas de analise da comunicacdo,utjiea procedimentos sisteméticos e
objetivos de descricdo do conteudo das mensag2@82( p.38). Sao procedimentos o tanto
quanto criteriosos que colaboram bastante no ddavetos conteddos de seus documentos,

gue no presente estudo, sdo as entrevistas resdizad

Na analise de conteludo qualitativa, método utibza estudo, a énfase esta na
presenca ou na auséncia de determinada caracterigti conteldo ou de um conjunto de
caracteristicas em um determinado fragmento deagens— tema, palavra, expressao — para,

a partir disso, descobrir os nucleos de sentidccqugdem a comunicagao.

Tal tipo de andlise possibilita a categorizacdoagmpamento dos dados, definindo
temas comuns as respostas e comparando-0 com as peopostos. As categorias da analise
de conteddo podem ser constituidas ndo sé a parfijustes das consideracdes conceituais,
mas também a partir das consideragbes sobre o$egadientificados na utilizacdo do

processo em analise.

Tais categorias de analise utilizadas, portantdeposer definidaa priori, de acordo
com as questdes e hipoteses que orientam a invgltiggeralmente enquadrando-se numa
investigacdo de natureza positivista, ou entdodsfinidasa posteriorj a partir dos préprios
dados obtidos, enquadrando-se numa investigacaoatlgeza interpretativa. Ha4 ainda a
possibilidade de existir uma pré-definicio de dae&o, mas pelos dados obtidos, algumas

guestbes podem ser levantadas apos a investigacao.

Os dados coletados que sofreram a analise de dontexam em sua totalidade dados

qualitativos. Cabe salientar que o referencialitednduziu a autora a acreditar que este tipo
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de abordagem forneceria mais possibilidades arwditfrente a complexidade inerente ao

fenébmeno politico nas organizacdes.

E importante ressaltar as analises aqui apresensddainterpretacdes que conferiram
significados aos significantes coletados. Nao olget, portanto, a explicacdo do
funcionamento mecanico das coisas, e ainda, n@artas a bagagem de conhecimento e 0s

paradigmas da autora influenciando as conclusdassfi

Com o objetivo de explorar e investigar os achagloantitativos, as categorias de
analise foram pré-definidas e assim, a escolhamtst@agem foi baseada nesse critério. A
guantidade de entrevistas e de entrevistados 6talleda baseando-se na significancia da
contribuicdo destes para o estudo, além da capkcdtapesquisador em escutar e analisar na

disponibilidade de tempo prevista para a realizagépesquisa.

Foram realizadas entrevistas semi estruturadas, 8omsujeitos escolhidos por
acessibilidade, porém seguindo alguns critérigeites de ambos 0s sexos, na faixa etaria de
29 a 45 anos, que sejam funcionarios do setor decSe ou Industria e que desempenhem

atividades gerenciais (possuindo cargo de coord@enagra cima).

Para a realizacdo das entrevistas, foi explicitaos entrevistados a finalidade da
pesquisa e do tema. As questdes formuladas, mesnuwm sbertas, seguiram o roteiro de
perguntas pré-definido, no entanto, outras pergualém das especificadas no roteiro, foram
emergindo naturalmente. O instrumento consta de dades, sendo a primeira delas focada
nos dados de identificacdo pessoal, profissiodaldes gerais sobre o trabalho do dia a dia. A
segunda parte direciona especificamente para o atampento politico e seus diversos
impactos, seja individualmente, na equipe, no thabana gestdo. O roteiro de entrevista

encontra-se no anexo lll.

Além de terem sido realizadas no préprio localrdbalho do entrevistado, de modo a
se aproximar das condi¢bes naturais de trabalhandemo, todas as entrevistas foram
registradas através de gravacdo em audio, traasscrin integra e autorizadas pelos
respectivos entrevistados. Os textos transcritesgsam por pequenas correcdes, sem perder,
entretanto, a espontaneidade das falas.

No estudo lll, as fases da andlise de conteudanfaealizadas segundo Bardin
(1977). A pré-analise resume-se a organizacao @agr@vistas, ap0s transcricdo das mesmas.

Na fase de exploracdo do material foi realizadadificacdo em temas, permitindo atingir
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representacdo tematica do conteudo. Na codificaggdodados brutos do texto foram
transformados sistematicamente em dados elaboraaloayés de recorte, sintese e
enumeracdo, permitindo agregacdo em unidades. @tgdades resultaram numa
representacdo do conteudo das caracteristicas »xdo. t& abordagem foi puramente
qualitativa, onde se observou a presenca da signdia do conteudo. Posteriormente, na
categorizagdo, se definiu a formacéo do sistentadgorias, com caracteristicas de exclusédo
muatua, homogeneidade, pertinéncia, objetividade idedignidade, e produtividade.
Finalmente, no tratamento dos dados obtidos, raén€ia e na interpretacdo, os resultados

foram tratados de maneira significativa, por meidada dos sujeitos.

Todo o processo de andlise de conteudo desenvolidoou coeréncia com o
objetivo principal desta dissertacdo, que é explasamplicacdes da politica em empresas no
Brasil. A categorizagdo compostapriori, esboca como categorias de anélise palavras-chave
contidas nas proprias perguntas. Num segundo momands escutar e ler sistematicamente
as entrevistas, foram identificadas novas categjol@ainteresse para a pesquisa. Deste modo,

o0 sistema de categorias foi entdo definido, pamétta a interpretacdo doorpusde pesquisa.

A partir dessa andlise, foram definidas as catagoé subcategorias de analise,
descritas a seguir. As definicbes dos critérios dategorias obtidas no estudo foram

desenvolvidas considerando:

Categoria | — Definicdo de politica: essa categdidarespeito a conceituacdes de politica nas
organizacdes. Emergiram duas subcategorias prisnariatributos positivos e atributos

negativos.

Categoria Il — Finalidade da politica: as falaseapdidas nesta categoria estédo relacionadas
ao proposito, para que serve a politica nas orgedés. Emergiram duas subcategorias
primarias — atributos positivos e atributos ne@etiv e quatro subcategorias secundarias —

para conseguir recursos, para obter vantagenspparever ou proteger interesses.

Categoria Ill — Caracteristicas da politica: esstagoria remete a questdes relacionadas aos
atributos da politica nas organizacfes, ainda quam acompanhados de juizo de valor.
Emergiram duas subcategorias primarias — atribptsstivos e atributos negativos — e 7
subcategorias secundarias — poder, influénciacioglamento, confianca, auto-interesses,
legitimidade, intencionalidade.
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Categoria IV — Impactos da politica: as falas amles referem-se a avaliacdo das
mudancas acarretadas pela politica, 0 que a poljgcou no funcionario. Emergiram trés
subcategorias primarias — atributos positivospatas neutros e atributos negativos — e 7
subcategorias secundarias — no comprometimentooctabalho, no comprometimento com
a organizacdo, no desempenho, nos comportamergigemtes, nas intencdes de saida, na
satisfacéo.

Categoria V — Influéncia de caracteristicas pesseaprofissionais: as falas apreendidas
dizem respeito ao efeito de caracteristicas pessudire 0 desempenhar do comportamento
politico. Compreende-se em trés subcategorias pama influéncias positivas, influéncias

neutras e influéncias negativas.

Categoria VI — Culturas: as falas apreendidas dizespeito a relacdo da cultura
organizacional e nacional com a politica. Compreeselem duas subcategorias primarias —
atributos positivos e atributos negativos.

Categoria VII — Crencas comportamentais: alude rascas do entrevistado sobre seus
comportamentos em relacdo a politica. Nesse cd80 gxlusos os valores e percepcéo de
ordem pessoal. Foram consideradas duas subcategoii@arias — vantagens da politica e
desvantagens da politica. Destas, emergiram 7 ®guras secundarias: Obter recursos, ter
apoio hierarquico, defender a equipe, motivar fomé&rios, desmotivar funcionarios, gerar

conflitos, resolver conflitos.
No tocante as subcategorias, essas foram operbzéamas da seguinte forma:

Subcategorias primarias — atributos positivos,asgmtam respostas relacionadas a aplicagbes
vantajosas, situacdes e/ou caracteristicas aceitéateibutos negativos, denotam respostas
relacionadas a situacdes e /ou caracteristicagiiaeis, desvalorizadas ou indesejaveis;

Atributos neutros/indiferentes, representam reggogtie ndo envolvem juizo de valores.

Subcategorias secundarias — representam resposits semelhantes semanticamente as
unidades de contexto elementar, sendo que sedicagioi quase se confunde com a prépria
unidade temética.

Com a metodologia de analise definida, junto contasgorias e subcategorias, 0
conteudo das entrevistas pode ser analisado. A padpresenta os resultados empiricos dos

estudos realizados e analise dos mesmos.
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PARTE IV — RESULTADOS EMPIRICOS

Esta parte € dedicada a analise dos dados do®gstymesentando uma descricdo da
amostra e andlise dos resultados relativos aosdtédos e suas dimensdes. Para cada estudo,
sdo avaliadas as consisténcias das escalas wizadescritos os principais resultados. Por
fim, testam-se as hipoteses centrais do modelactedbuscando confirmar se os dados

empiricos suportam a tese geral.

4.1. Analise descritiva da amostra

A amostra total deste estudo inclui 657 funciorsade empresas diversas no Brasil.
Para assegurar que a amostra final inclui apeneisosuque tenham respondido corretamente
aos questionarios, ou seja, que pudessem ser emdid para a analise quantitativa e
qualitativa, houve consideravel reducéo. Assimmasdra final é constituida de 461 sujeitos,
tal como descrito na Tabela 1. A exclusdo dos 1@ites deveu-se pelo ndo preenchimento

de mais de 80% dos questionarios, inviabilizanohzlaisdo dos mesmos na analise.

Tabela 1: Numero final de sujeitos dos estudos 1| & 111

Total Amostra Total Vélido % Aproveitamento
Estudo | 260 193 74%
Estudo I 389 260 69%
Estudo IlI 8 8 100%
Total 657 461 70%

4.2. Andlise dos Resultados

4.2.1. Estudos | e Il

A Tabela 2 e Tabela 3 apresentam as médias, c@msstinterna dos instrumentos e
correlacbes das variaveis presentes em cada estodas as medidas apresentaram boas
propriedades psicométricas, fidedignidade e coitifiaole e, mais importante, a matriz de

correlacdes aponta para o teste das hipotesesuprenie levantadas.

Os dados descritivos do Estudo | estdo apresentamdsabela 2. Nesse estudo, a
politica esta negativamente relacionada com af8gdis (r = -,615, p < 0,01) e com o
desempenho (r = -,272, p < 0,05). Também como adper politica apresentou relacao

positiva com intencdes de Saida e negligéncia,87%, p < 0,01). O estudo I, cujos dados
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descritivos estdo apresentados na Tabela 3, indipe a politica estda negativamente
relacionada com todas as demais variaveis, sen@o ngais significativamente com o
comprometimento com valores (r = -,712, p < 0,6&yuido pelo comprometimento afetivo (r
= -,681, p < 0,01). A Satisfacdo também apresestguificativa relacdo negativa com a
politica (r = -,594, p < 0,01). O comprometimentoridativo e o Instrumental indicaram
menor significancia que as demais (r = -,441, pod,0r = -,200, p < 0,01, respectivamente).

Tabela 2: Alphas de Cronbach, Médias e matriz de celagdes Estudo |

Variaveis o Média 1 2 3 4
Politica 0,857 2,800 -

Satisfacéo 0,845 3,805 -,615** -

Negligéncia e Saida 0,717 1,588 377 -,532** -
Desempenho 3,810 -,272*% ,355** -, 451** -

Tabela 3: Alphas de Cronbach, Médias e matriz de celagdes Estudo Il

EUEVES o Média 1 2 K] 4 5
Politica 0,881 2,959 -

C. Afetivo 0,797 3,500 -,681** -

C. Instrumental 0,734 2,312 -,200** ,413** -

C. Normativo 0,781 2,527 -,441** ,605** ,671** -

C. com Valores 0,859 3,372 -, 712** ,130** ,251** ,651** -
Satisfacéo 0,710 3,466 -,594** ,659%* ,064 ,494** ,623**

* Correlacao significativa ao nivel de significdacie 0.05.
** Correlacao significativa ao nivel de significaacle 0.01

Tais andlises provéem informacdes limitadas, unzaquee dados correlacionais néo
indicam o efeito da politica nas demais variaveethdentes. Assim, € necessario que sejam
realizadas regressoes lineares, simples e multgaas verificar os efeitos de politica na
satisfacdo, comprometimento, negligéncia e saidlesempenho, além da influéncia das

variaveis pessoais e de controle.

Como apresentado na Tabela 2 e na Tabela 3, acpolistd significativamente
relacionada com as demais variaveis do estudo umrm minimo 95% de confianga. A
tabela 4 e a tabela 5 apresentam o resultado desssées dos comportamentos e atitudes
organizacionais (como variaveis dependentes) nopodamento politico (como variavel

independente) referentes aos dois estudos.

Tabela 4: Regressfes de Politica em atitudes e cagrcomportamentos (Estudo |)

r R2 B Sig
Satisfacéo 0,615 0,378 -0,615 0,000
Negligencia e Saida 0,422 0,178 0,422 0,000
Desempenho 0,272 0,074 -0,272 0,017




Tabela 5: Regress@es de Politica em atitudes e agrcomportamentos (Estudo Il)

r R? B Sig
Comprometimento Afetivo 0,681 0,464 -0,681 0,000
Comprometimento Normativo 0,441 0,194 -0,441 0,000
Comprometimento Instrumental 0,200 0,040 -0,200 0,001
Comprometimento com Valores 0,712 0,508 -0,712 0,000
Satisfacéo 0,594 0,353 -0,594 0,000

Os resultados mostram que a politica estabeled® efegativo em quase todas as
variaveis dependentes, em ambos os estudos, camaexda Negligéncia e Saida, donde o
efeito é positivo. Considerando nivel de confialitie de 95%, grande parte das hip6teses foi
confirmada. O efeito negativo de politica sobrateéstacao, tanto no estudopl £-,615) como
no Estudo Il § = -,594), confirmam a hipétese H5. Embora tenhr@sgntado efeito menos
significativo @@ = -,272), a politica também age sobre o desempdaHancionarios, sendo
este uma resposta negativa ao comportamento pgbiéicebido, confirmando a hipétese H6.
Exclusiva do primeiro estudo, a politica apresergfaito positivo § = ,422) sobre variavel

negligéncia e saida, confirmando a hipétese H7.

Além dos efeitos na satisfagdo, como citado antegate, os resultados do estudo |l
apontaram para os efeitos negativos no comprometimelos individuos dentro da
organizacdo. Confirmando a hipétese H4, de todafeds negativo da politica, o mais alto
foi estabelecido com o comprometimento com valdeesrganizacad(=-,712), medido pelo
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ). EBlagao aos elementos propostos por
Meyer & Allen (1989) e Allen & Meyer (1990), o efeida politica é negativo, ou seja, 0
comprometimento afetivop(= -, 861), o normativop( =-, 441) e, em nivel inferior, 0
instrumental [§ =-,200) sdo menores quanto maior a percepcao liicpao ambiente de
trabalho. Tais resultados confirmam as hipoteses HR, mas rejeitam a Hipbétese H3, que

previa ndo haver relacéo significativa da politoen comprometimento instrumental.

Para verificacdo das hipoteses H8 e H9 e seus loiesdentos, foram realizadas
regressodes considerando as variaveis pessoaifissiomais. Para delimitar grupos de analise
para variaveis com mais de duas categorias e qudondm delimitadas nas hipoteses de
estudo, utilizou-se a estatistica descritiva dastradinal. A tabela 6 e a tabela 7 a seguir
apresentam a distribuicho da amostra para cada desavariaveis e a escolha das
delimitacbes das mesmas para teste das hipotesese@ito), baseada na concentracédo de

sujeitos.
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Tabela 6: Definicdo das dimensdes de anélise de aeadiridvel pessoal

Variaveis Pessoais Categorias Total Categorias de Analise Total
Género Femini_no 183 Feminino 183
Masculino 270 Masculino 270
Ensino Médio/Técnico Incompleto 57
Ensino Medm{Tecnlco Completo 34 e R ) A
Graduacéo Incompleta 85
SR Graduacéo Completa 49
P6s Graduacao Incompleta 46
Pos Gri\;j:sa;E:(;JOCompleta 12574 Com P6s Graduacgéo 228
Doutorado 1
até 18 anos 0
de 18 a 22 anos 27 Até 29 anos 137
de 23 a 28 anos 110
Faixa Etaria de 29 a 36 anos 60
SZ jg Zg: Z:gz ig Acima de 29 anos 123
acima de 55 anos 10
Casado 134 Casados 134
. Solteiro 73
Estado Civil Separado 32 N&o Casados 126
Divorciado 21

A tabela 6 apresenta a distribuicdo da amostraraleas variaveis pessoais,
considerando os estudos | e Il. Considerando quetgorias para analise comparativa —
‘sub amostras’ — supostamente devem possuir tarsasgrmelhantes, optou-se por definir
limites para cada uma delas, de modo ainda quepasebes pudessem ser devidamente
testadas.

Dessa forma, as categorias definidas para testeipiateses sdo as seguintes:

1) Género: Masculino ou Feminino

2) Formacdo: Sem pos graduagdo — individuos com Fdéwongual ou inferior a
Graduacdo Completa, sem inicio em qualquer posuggéd; Com pos graduacéo

— individuos com Formacé&o igual ou superior a Padupcao Incompleta.
3) Faixa Etaria: Até ou igual a 29 anos ou Acima der28s

4) Estado Civil: Casados ou N&o casados — Individugs estado civil é solteiro,

separado ou divorciado.
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A tabela 7 apresenta a distribuicdo da amostraelastvariaveis profissionais, com as
mesmas consideracdes das varidveis pessoais. Aldinifam-se para teste das hipoteses as

seguintes categorias:

1) Cargo: Cargos Nao-gerenciais — De Estagiarios distag seniores, que
prioritariamente ndo desempenham papel gerencakr@iais — a partir o cargos
de especialista / coordenador e diretor, que erepapel de gestor de pessoas e
recursos.

2) Tempo de Emprego: Até 3 anos de empresa ou iguahaar que 3 anos de
empresa

3) Departamento: Core Business — areas ligadas diegtenao negdcio da empresa,

ou Back Office — areas que sao de suporte ou rhesséatégicas para a empresa.

4) Setor de atuacdo: Servigos — setor de atuacdo @mueduto da empresa esta
ligado a servigcos e pessoas; Outros — setor dedduande o produto € um

material ou um bem.

Tabela 7: Definicdo das dimensfes de analise de aadariavel profissional

Variaveis Profissionais Categorias Total Categorias de Analise
Estagiario 21
Assistente 56
Analista Jr./Trainee 47 Cargos nédo gerenciais 213
Cargo Ana!ista PIer.10 64
Analista Senior 25
Especialista/Coordenador 86
Gerente 146 Cargos Gerenciais 240
Diretor 8
Até 1 ano 80 .
de 1 a 3 anos 165 Ate 3 anos 245
Tempo de Emprego de 3 a 8 anos 125
de 8 a 15 anos 54 Mais de 3 anos 208
Mais de 15 anos 29
Back Off!ce 133 Back Office 193
Departamento Comercial 60
Core Business 260 Core Business 260
Servicos 234 Servicos 234
Setor Industria 173 219
Comeércio 46 Outros

A partir das definicbes das categorias, foram aftdg as analises estatisticas
envolvendo tais variaveis. As tabelas 8, 9, 10 adrésentam os resultados das regressdes da
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politica sobre as atitudes e comportamentos camside as variaveis pessoais e as tabelas
12, 13, 14 e 15 as variaveis profissionais, paracsnos estudos.

Tabela 8: Resultados da Regressao de Politica enitades e comportamentos sob controle da variavel

Género (Estudos | e 11)

Género*
Estudo |
Satisfacao 0,529 0658 0,280 0433 -0529 -0,658 0,000 0,000
Negligéncia e Saida 0,463 0,391 0,215 0,153 0,463 0,391 0,000 0,000
Desempenho 0,497 0,176 0,247 0,031 -0,497 -0,176 0,010 0,222
Estudo Il
C. Afetivo 0,700 0,668 0,490 0,447 -0,700 -0,668 0,000 0,000
C. Instrumental 0,142 0,225 0,020 0,051 -0,142 -0,225 0,160 0,004
C. Normativo 0,380 0,466 0,144 0,217 -0,380 -0,466 0,000 0,000
C. Valores 0,657 0,741 0,432 0,549 -0,657 -0,741 0,000 0,000
Satisfacao 0,523 0,626 0,274 0,392 -0,523 -0,626 0,000 0,000

* F = Feminino; M = Masculino

De acordo com os dados apresentados na tabela §oda@mos confirmar a hipotese
H8a. Com resultados muito semelhantes entre homenslheres, na maioria das relacdes
nao ha um padrao estabelecido que garanta quét@gténha efeitos maiores em mulheres
gue em homens. Somente para Negligéncia e Saideaecpmprometimento afetivo que o
efeito da politica € maior em mulheres que em hem@&om o controle do género, a hipétese
H3 do estudo pode ser confirmada, ja que para maghe politica ndo possui efeito
significativo no comprometimento instrumentgl £-,142, sig = 0,160) Ja para os homens,
esse efeito é negativo e significatiyo=-,225, sig = 0,004), embora pouco expressivodain
é possivel identificar que para eles, o efeito a&ipa no desempenho nao é significatifo (
=-,176, sig = 0,222) diferente das mulhefes{497, sig = 0,010).

Diferente da variavel Género, os resultados aptades na tabela 9, com a formacao
académica como variavel de controle, possibilitarord#irmacao da hipétese H8b. Apesar de
nao haver um padrdo de variacdo dos efeitos dacpatios comportamentos e atitudes entre
individuos com e sem pos graduacao, todas elesnsdwres no primeiro grupo (sem pos
graduacgdo). Enquanto o efeito da politica no desahgpdos individuos sem pdés graduacéo é
significativa ¢ =-,563, sig = 0,000), naqueles que possuem pésedsto nao € significativo

(B =-,039, sig = 0,819). Os comprometimentos Instmiadee Normativo também néao
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respondem significativamente aos efeitos de palitios individuos que possuem pés
graduacéoff =-,193, sig = 0,289 g =-,210, sig = 0,248, respectivamente).

Tabela 9: Resultados da Regressao de Politica entades e comportamentos sob controle da variavel

Formacéo (Estudos | e Il)

r R? B Sig

Formacao* SPos CPos SPos CPos SPos CPos SPos CPos
Estudo |

Satisfacéo 0,666 0,557 0,444 0,311 -0,666 -0,557 0,000 0,000

Negligéncia e Saida 0,490 0,394 0,240 0,156 0,490 0,394 0,000 0,000

Desempenho 0,563 0,039 0,317 0,002 -0,563 -0,039 0,000 0,819
Estudo Il

C. Afetivo 0,686 0,655 0,470 0,429 -0,686 -0,655 0,000 0,000

C. Instrumental 0,204 0,193 0,042 0,037 -0,204 -0,193 0,0020,289

C. Normativo 0,462 0,210 0,213 0,044 -0,462 -0,210 0,000 0,248

C. Valores 0,735 0,477 0,540 0,228 -0,735 -0,477 0,000 0,006

Satisfacéo 0,609 0417 0,371 0,174 -0,609 -0,417 0,000 0,018

* CPos = Possui pos graduagédo; SPos = Nao possugrpduacao.

As tabelas 10 e 11 apresentam os resultados d&ss$égs de politica na satisfacdo e
comprometimento para individuos casados e ndo eaasagara individuos de até ou mais de
29 anos. Em relacdo a estado civil, ndo é possieehcordo com os dados apresentados,
confirmar a hipotese H8c. Nenhum dos efeitos daipainas variaveis independentes é maior
para sujeitos casados do que nao casados. Ao onwa efeitos da politica sdo sempre
maiores nos individuos solteiros, separados ourclagos, com uma variacao de 1% a 25%
em relacdo aos casados. Também, o efeito da patiticomprometimento instrumental dos
casados ndo é significativp €-,102, sig = 0,196).

Tabela 10: Resultados da Regresséao de Politica etituales e comportamentos sob controle da variavel

Estado Civil (somente Estudo II)

r R? B Sig

Estado Civil* Cas NCas Cas NCas Cas NCas Cas NCas
Estudo Il

C. Afetivo 0,651 0,718 0,423 0,516 -0,651 -0,718 0,000 0,000

C. Instrumental 0,102 0,308 0,010 0,095 -0,102 -0,308 0,196 0,002

C. Normativo 0,400 0,488 0,160 0,238 -0,400 -0,488 0,000 0,000

C. Valores 0,690 0,743 0,476 0,552 -0,690 -0,743 0,000 0,000

Satisfacao 0,594 0,604 0,352 0,364 -0,594 -0,604 0,000 0,000

* Cas = Casado; NCas = Nao casado (solteiro, sepanadivorciado)
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Tabela 11: Resultados da Regresséo de Politica etitumles e comportamentos sob controle da variavel

Idade (somente Estudo II)

r R2 B Sig
Idade <=29 >29 <=29 >29 <=29 >29 <=29 >29
Estudo Il
C. Afetivo 0,689 0,659 0,472 0,435 -0,689 -0,659 0,000 0,000
C. Instrumental 0,212 0,201 0,045 0,040 -0,212 -0,201 0,0030,117
C. Normativo 0,455 0,377 0,207 0,142 -0,455 -0,377 0,000 0,003
C. Valores 0,717 0,685 0,514 0,469 -0,717 -0,685 0,000 0,000
Satisfacao 0,587 0,584 0,345 0,342 -0,587 -0,584 0,000 0,000

Em relacdo ao controle da idade, o efeito da pal&bbre as variaveis independentes
€ muito semelhante nas duas faixas trabalhadasaApes dados indicarem uma variacdo
positiva dos individuos com até 29 anos, daquetes mais de 29 anos, ndo podemos
considerar tal variacao significativa (variacadlde 17%). Desta forma, rejeitamos a hipétese
H8d. Novamente, o comprometimento instrumentala@esenta relacéo significativa com a
politica para sujeitos acima de 29 anps={,201, sig = 0,117), embora esteja negativa — e
significativamente — relacionado com a politicaapas sujeitos com até29 an@s=,212, sig
= 0,003). Ainda, o comprometimento normativo, embaofra os efeitos da politica,

apresentou fragilidade na significandia=,377, sig = 0,003).

Para comparar o efeito da politica nos comportanseatatitudes de gerentes, foram

realizadas regressdes com a variavel cargo comodatcontrole.

Como apresentado na tabela 12, ndo ha diferengiés significativas entre os cargos

—levando a rejeicéo da hipétese H9a.

Tabela 12: Resultados da Regressao de Politica etituades e comportamentos sob controle da variavel
Cargo (Estudos | e Il)

r R? B Sig
Cargo* NG G NG G NG G N[€] G
Estudo |
Satisfacao 0,706 0,393 0,498 0,155 -0,706 -0,393 0,000 0,002
Negligéncia e Saida 0,532 0,120 0,283 0,014 0,532 0,120 0,0000,356
Desempenho 0,247 0,232 0,061 0,054 -0,247 -0,232 0,095 0,226
Estudo Il
C. Afetivo 0,675 0,671 0,456 0,450 -0,675 -0,671 0,000 0,000
C. Instrumental 0,186 0,245 0,035 0,060 -0,186 -0,245 0,018 0,014
C. Normativo 0,433 0435 0,187 0,190 -0,433 -0,435 0,000 0,000
C. Valores 0,705 0,711 0,497 0,506 -0,705 -0,711 0,000 0,000
Satisfacao 0,572 0,596 0,328 0,356 -0,572 -0,596 0,000 0,000

* NG = N&o gerentes; G = Gerentes
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Em linha com o resultado de individuos com pés gggéo, a politica ndo apresentou
efeito significativo no desempenho nos gerentegs£90,226), nem nas inten¢des de saida e

comportamentos negligentes de Gererfies, (20, sig = 0,356).

A mesma analise pode ser considerada para o degatia e para o Setor. Embora
apresente variacdoes entre os fatores de controlarebas as regressdes, ndo é possivel
confirmarmos as hip6teses H9b e H9c. O efeito namberque o tipo de departamento — Core
business ou Back Office — e o tipo de setor — $esvou outros Setores — exerce nas relacoes

entre politica e os comportamentos e atitudes &dcficientemente significativos.

Tabela 13: Resultados da Regresséo de Politica etitumles e comportamentos sob controle da variavel

Departamento (Estudos | e 1)

r R? B Sig

Departamento* CB BO CB BO CB BO CB BO
Estudo |

Satisfacao 0,549 0,661 0,301 0,437 -0,549 -0,661 0,000 0,000

Negligéncia e Saida 0,266 0,514 0,071 0,264 0,266 0,514 0,018 0,000

Desempenho 0,217 0,349 0,047 0,122 -0,217 -0,349 0,163 0,046
Estudo Il

C. Afetivo 0,685 0,682 0,469 0,465 -0,685 -0,682 0,000 0,000

C. Instrumental 0,204 0,183 0,042 0,033 -0,204 -0,183 0,0030,224

C. Normativo 0,459 0,351 0,211 0,123 -0,459 -0,351 0,000 0,017

C. Valores 0,723 0,670 0,522 0,449 -0,723 -0,670 0,000 0,000

Satisfacdo 0,618 0,477 0,383 0,228 -0,618 -0,477 0,000 0,001

* CB = Core business; BO = Back Office

Tabela 14: Resultados da Regressao de Politica etituaes e comportamentos sob controle da variavel
Setor (Estudos | e I1)

RZ
Serv Out Out
Estudo |
Satisfacdo 0,556 0,641 0,309 0,411 -0,556 -0,641 0,000 0,000
Negligéncia e Saida 0,283 0,520 0,080 0,270 0,283 0,520 0,040 0,000
Desempenho 0,310 0,206 0,096 0,019 -0,310 -0,206 0,079 0,186
Estudo Il
C. Afetivo 0,719 0,665 0,512 0,442 -0,719 -0,665 0,000 0,000
C. Instrumental 0,225 0,159 0,051 0,025 -0,225 -0,159 0,005 0,105
C. Normativo 0,496 0,339 0,246 0,115 -0,496 -0,339 0,000 0,000
C. Valores 0,751 0,646 0,564 0,417 -0,751 -0,646 0,000 0,000
Satisfacao 0,635 0,524 0,403 0,275 -0,635 -0,524 0,000 0,000

* Serv = Servigos; Out. = Outros setores

Como outras regressfes apresentaram, o comprométimstrumental também nao é
significativamente influenciado pela politica nasa& de Back Officeg3(= -,183, sig = 0,224)

ou por setores que ndo sao de Serviges-(159, sig = 0,105). O desempenho dos individuos
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de Core Business do também néo responde aos efaifmditica § = -,217 sig = 0,163), bem
como para o setor de Servigos e outros setoredaekis f = -,310 sig = 0,079 g = -,206 sig

= 0,186, respectivamente). Negligéncia e saidapeandfetada pela politica, ndo se mostrou
muito significativa para a area de Core Businss (266 , sig = 0,018) e para o setor de
Servigos § =,283, sig = 0,040). A Satisfagdo (medida nauéstl) de individuos da area de
Back Office também apresentou fragilidade de sicgniicia, embora seja significativamente
afetada pela politic (= -,477 sig = 0,001).

O controle pelo tempo de permanéncia na organizagd@sentou resultados
semelhantes aos descritos anteriormente, istooeh&&ariacao significativa entre os fatores
de controle, levando a rejeicdo da hipotese H9dis MEna vez, o comprometimento
instrumental ndo € significativamente afetado pel&ica, para individuos com até 3 anos de
empresaf = -,154 sig = 0,140), nem o desempenho para fuoadims com mais de 3 angs (
=-,085 sig = 0,651).

Tabela 15: Resultados da Regresséo de Politica etitiades e comportamentos sob controle da variavel
Tempo de Empresa (Estudos | e II)

Estudo |
Satisfacdo 0,690 0,553 0,477 0,306 -0,690 -0,553 0,000 0,000
Negligéncia e Saida 0,517 0,331 0,267 0,110 0,517 0,331 0,000 0,003
Desempenho 0,085 0,397 0,007 0,157 -0,085 -0,397 0,651 0,007
Estudo Il
C. Afetivo 0,688 0,661 0,474 0,437 -0,688 -0,661 0,000 0,000
C. Instrumental 0,219 0,154 0,048 0,024 -0,219 -0,154 0,0040,140
C. Normativo 0,460 0,219 0,212 0,048 -0,460 -0,219 0,000 0,004
C. Valores 0,748 0,640 0,560 0,410 -0,748 -0,640 0,000 0,000
Satisfacdo 0,626 0,520 0,391 0,270 -0,626 -0,520 0,000 0,000

Considerando o estudo de Poon (2003), também eiaeos os resultados
analisados acerca da influéncia que a politicandeg satisfacdo e nas intencdes de abandono

e, em seguida, a influéncia da satisfacdo nestpadamento.

Seguindo o modelo, a tabela 16 apresenta os reéssltias regressoes realizadas. Os
resultados apontam para uma relacéo significatintemeegativa entre satisfacéo e intencdes
de saida e entre politica e intencfes de saidhsades isoladamente no pass@ E(-,532;
sig = 0,000 6 = -,377 sig = 0,000, respectivamente). Quandasadds juntas — Passo 2 —, a
politica ndo possui influéncia significativa pasiatencdes de saidg € ,104 sig = 0,261).

Tal resultado vai ao encontro do postulado por R&603), que afirma que a politica por si
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s6 influencia positivamente as intencdes de abanduoas é a satisfacdo que nessa relagéo é
determinante das mesmas — e esta depende necessdeado efeito negativo dos

comportamentos politicos para impactar a primeira.

Tabela 16: Regressfes de Politica e Satisfagdo sbrteng6es de Abandono (Estudo |)

Passo 1 Passo 2
B Sig B Sig
1. Satisfacdo -0,532 0,000 -0,458 0,000
2. Politica 0,377 0,000 0,104 0,261
R2 0,283 0,279
0,142

A partir dos resultados acima e da propria amakisaestudos | e Il, o estudo Il foi

realizado, de forma a aprofundar tais achados e as hipoteses de pesquisa.
4.2.2. Estudo Il

Os resultados encontrados geraram a analise refegiesvaliacdo do comportamento
politico, seus antecedentes e seus impactos, l@aseadcategorias definidas anteriormente.
No entanto, cabe-nos primeiramente apresentardusdaferentes ao perfil dos entrevistados
(tabela 17).

Tabela 17: Perfil da amostra do Estudo Il

Género Feminino 4 50%
Masculino 4 50%
e P6s Graduagédo Completa 4 50%
Mestrado 4 50%
23 a 28 anos 1 12%
Faixa Etéaria 29 a 36 anos 5 63%
37 a 45 anos 2 25%
Casado 2 25%
. Solteiro 3 38%
Estado Civil e 1 12%
Divorciado 2 25%
Variaveis Profissionais Categorias f %
Analista Sénior 1 12%
Cargo Especialista/Coordenador 2 25%
Gerente 5 63%
Tempo de Emprego La3anos 4 50%
3 a8 anos 4 50%
Departamento BackOffice 4 50%
CoreBusiness 4 50%
Servigcos 6 75%
Setor Indastria 2 25%



Como apresentado anteriormente, a escolha dos vistads foi feita pela
acessibilidade, seguindo alguns critérios, compafataria, cargo e setor. A amostragem,
portanto, concentrou nesses critérios. Em relagdoategorias de analise, o contetdo das
entrevistas apresenta o detalhamento das mesmsasbeategorias e as unidades tematicas.

Os sujeitos serao referenciados de acordo conetataB.

Tabela 18: Perfil detalhado dos sujeitos entrevistios no Estudo IlI

Perfil pessoal Perfil profissional
Masculino Gerente de Suprimentos
S92 Po6s graduagdo em Marketing 7 anos de empresa
31 anos Departamento de Suprimentos (BackOffice)
Divorciado Indastria de Commodities

Feminino Analista Sénior (Supervisora)
Mestrado em Administracéo 2 anos de empresa
S4 ; . .
26 anos Consultoria Empresarial (CoreBusiness)
Solteira Setor de Servigos (Consultoria)

Masculino Gerente de Suprimentos

6 Mestrado em International Management 5,5 anos de empresa
40 anos Departamento de Suprimentos (BackOffice)
Separado Indastria de Commodities

Masculino Gerente de Marketing e Produto

S8 Mestrado em Administracéo 2 anos de empresa
34 anos Departamento de Produto (CoreBusiness)
Solteiro Setor de Servigos (Consultoria em Tecnologia)

As falas capturadas em relacdo a primeira categefierente a definicdo de politica,
apresentam bastante sinergia com as subcategeripelitica identificadas e anteriormente
citadas. O sujeito S1 afirma, em relacédo aos atEypositivos:
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“Politica é uma faca de dois gumes. Existe a pmditboa — quando através de um bom
trabalho vocé se sobressai e aparece a frente dg peasoas e por causa disso vocé acaba se
comunicando melhor com elas (...) E ndo s6 pelapgraonalidade, mas por causa do seu
trabalho, vocé comeca a chamar atencdo. E comviesé consegue outros resultados. (...) E
vocé consegue com a sua influéncia coisas com@xy@mplo uma vaga em outra area — e
pode ser tanto pra vocé quanto para uma pessoaaa&guipe.”

E em relag&o ao atributo negativo, acrescentadagseguida:

“E tem a politicagem ruim, que sdo as pessoas ugeEm do conhecimento do outro em
beneficio préprio ou conseguem as coisas a custaodiros (...) A pessoa quer conseguir
alguma coisa e nao mede esfor¢os para consegu@jygicando alguém ou néo.”

O entrevistado S2, gerente de suprimentos, tamiastrele ambas as subcategorias

na definicdo de politica:

“Politica no trabalho, pra mim, vocé pode ver pasisl angulos: um € para obter o sucesso
profissional e pessoal; e o outro é para obter heglos. Para obter sucesso eu discordo, é
aquele cara que € 0 “puxa-saco”. Para obter resdtiaé ter o bom relacionamento, é
conhecer os outros, conhecer a vida dos outrosntgessar de verdade e ndo so ligar
guando vocé precisa. Aquilo que os politicos nomegite fazem na politica mesmo. (...) Pro
Nosso caso para conseguir desempenhar nosso t@b&b vocé tiver uma forma mais
politica, mais amiga de fazer o approach, ou mashtem relacionamento, quantas vezes vocé

pode ser priorizado, na hora que vocé precisar diva®”

Outro gerente de suprimentos, o sujeito S6, catooao definicdo de politica:

“Politica no trabalho é uma definicdo complicada.)(Politica € a maneira de se relacionar
dentro do trabalho. E ai € 0 conjunto de coisas @o&e usa pra criar e conseguir 0S seus
objetivos. Bom, todas as entidades fazem. Vocé¢dhms seus objetivos, a area faz pelos
objetivos da area e o departamento por ele mesna agganizacado pelos objetivos da
organizacao.”

Diferentemente dos sujeitos anteriores, o ent@dstS8, gerente de Marketing e

Produto, afirma sucintamente:

"Politica ocorre quando alguém tenta fazer algoafato que estd formalmente estruturado
dentro da empresa, tentando usar influéncia ou ppdea atingir o seu objetivo.”

E outro funcionario do setor de servigcos, o suj&tb complementa tal afirmacéo

acima:

“Politica € o que os outros fazem para consegujue lhes convém. Seja uma agéo validada
internamente ou nao, a politica é o resultado ddegpe da influéncia que uma pessoa tem e
como ela usa isso em beneficio proprio. E entdo deis sentidos: um positivo, que €
influenciar e usar do poder para conseguir coisasapos outros, e um negativo, quando é

realmente em total beneficio proprio, bem egoista.”

66



No tocante a categoria Il, sobre a finalidade ditipa, os discursos sdo bastante
semelhantes, apresentando, contudo, pequenas ngdsreem relagcdo as subcategorias

secundarias, referente a obtencéo de vantagenarsas, promocao e protecdo de interesses.

“A politica também serve para a gente conseguiredggenhar nosso trabalho. E a gente
trabalha numa empresa — e como qualquer empresada am tem o seu “to do”. E para
cumprir o seu “to do”, as vezes vocé precisa deualg coisa do outro, e que pra ele é uma
prioridade. Se vocé tiver uma forma mais politio@ais amiga de fazer o approach, ou
mantendo o relacionamento, quantas vezes vocé pederiorizado, na hora que vocé
precisar do outro? Eu tenho que proteger meus @#®gs, ele os dele, entdo é mais ou menos
essa a finalidade da politica”. (S2)

Como Drory & Romm (1990) afirmam, no comportameptditico a satisfacdo do
interesse proprio € elevada a condicao fim ultim@cko individual e um fim que justifica os

meios. Os entrevistados S3 e S7 concordam:

“Acho que a politica ocorre com a finalidade toti beneficio proprio. As pessoas muito
politicas parecem ter objetivos fortes e concretoqque desejam para si e aprendem que é
preciso muitas vezes ndo fazer o que acha cert@ gagar aonde querem” (S3)

“Conseguimos visivelmente ver pessoas que pautdastas acfes em funcdo de politica.
Tem pessoas que vocé vé a diferenca de esforccadpliem coisas que sdo para ter
vantagem em alguma coisa, ou que seja algum recAseezes a preocupacio desesperada
de ndo deixar uma falha acontecer, ou se acontdeez ndo registrar, se proteger to todas
as formas. O comportamento politico acaba por skeraa de se conseguir isso.” (S7)

Os resultados apresentados para a Categoriaftiterdes as caracteristicas da politica
foram os mais freqlientes, principalmente no tocastsubcategorias secundarias — poder,
influéncia, relacionamento, confianca, auto-inteess legitimidade, intencionalidade. Assim,

seguem os conteudos de alguns dos sujeitos emdicygs O entrevistado S1 afirma:

“Acho que a politica € o poder do uso da influénema beneficio exclusivamente préprio, sem
levar em consideracdo as regras ou o convivio éi@sociedade. Mais ainda, acho que o
comportamento politico necessariamente é o usoetlwanking e dos relacionamentos para
conseguir recursos ou vantagens por meios que AA00S convencionais. A pessoa com
comportamento politico tem que ter um skill de auoacdo, de relacionamento muito

apurado. Mas que especificamente utiliza dessalidlale de estar no meio social para

conseguir coisas que o beneficiam.”

De forma semelhante, S6 também fala de tais sujm#s, focando no

relacionamento:

“Cultivar relacionamentos, quando sao necessariasso € politica. Perfeitamente
caracteristico da politica. Porque ai quando voc&o nprecisa mais daquela pessoa o
relacionamento muda. Tratar diferentemente as @esste nivel hierdrquico diferente, (...)
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Pessoas que tem esse tipo de coisas tendem alg@rapoUma pessoa que uma simpatia
com o diretor e é rude com os analistas, o cara eseocupado sé com politica. Ja vi até
hébitos, a pessoa descobrir que tem gostos pare@dm o do diretor e ai muda de diretor e
osgostos mudam,...”

Para a categoria 1V, sobre os impactos da poliisgalas apreendidas referem-se a
avaliacdo das mudancas acarretadas pela politigag @ politica gerou no funcionério. De
acordo com a propria definicdo da categoria, o fitsao a ela € em relacdo as implicacdes da
presente pesquisa, ou seja, aos comportamentasndwmriario no trabalho. O entrevistado

S8 afirma:

“A politica influencia a pessoa néo politica, que&interessado no seu trabalho e ndo gosta
de agir politicamente. Como o agente politico péaleer acbes que prejudiquem outros, ou
que sejam menos eficientes e eficazes para a @aygdn, para chegar a seu objetivo, eles
podem gerar ressentimentos. Uma pessoa nhao poléfetada pode se tornar menos
comprometida, com menor desempenho e insatistdita pessoa politica pode ser afetada,
mas me parece que o impacto vai ser muito menonegamo nenhum ja que ela est4 no jogo
politico e aquelas acdes podem estar de acordoregnas em que ela veja sentido.”

O entrevistado S6 também aponta diminuicdo de comgtimento e satisfacdo nos

funcionarios que percebem a politica, conformefalaa

“A percepcdo, por maior implicacdo, depende da o=tp da empresa a esse tipo de
comportamento. Esse comportamento vai existir eadqqgar lugar, qualquer empresa,
gualquer departamento. E se ha conduta politica), (@s pessoas se desmotivam porque
entendem que néo € o trabalho que esté te levaradfrgnte. Se a pessoa ndo tem nenhum
ganho significativo, por isso tudo que ta fazerglo,acho que pode motivar porque vé que
néo é a politica que vai resolver, é o trabalho gaeresolver.”

Outras falas dos entrevistados também séo bastmatas em relacdo as implicacdes
da politica. Conforme Vigoda (2009), as implicac@lespolitica podem estar diretamente

ligadas a confianca dos funcionarios nas pessnagganizacdo. O entrevistado S4 afirma:

“A politica é s6 mais uma das coisas que influemc@comprometimento dos funcionarios. O
problema é que a politica € uma acado ‘mascaradgyelo menos ocultada pela empresa. 1sso
gera uma sensacao de que € algo errado, entdo muaa, gera desconfianca, gera
decepcao, e uma série de sentimentos negativosex¥eonplo, na avaliacdo de desempenho,
vocé tem a expectativa de ser promovido, mas sabe @olitica que acontece num Round
Table pode mudar tudo. Na hora do feedback, voedatendo a certeza disso. Resultado:
Insatisfacdo, desmotivacao, ..."

Os entrevistados S1, S3 e S7 também falam dascexgpks, abordando as trés

subcategorias primarias.
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“A politica ou pode fazer mal ou pode ndo fazer amals pessoas podem se sentir muito
prejudicadas com isso, a ponto de se sentirem degggemidas, ndo sei, menos animadas com
o trabalho e por isso mais insatisfeitas. Mas a&egea pessoa é tdo compenetrada que ndo se
deixa abalar com isso, € algo que passa despergeblédo sei, ai acho que a influencia é
nula. O comprometimento dele sera 0 mesmo, assito acsatisfacdo e o desempenho.” (S1)

“A ndo ser que ele tenha sido vitima do comportameglitico, acho que ele ndo exerce
influéncia nem impacta no overall da pessoa. Ad® @gsim, se existe plena consciéncia que
esta fazendo seu trabalho, desempenha bem, supeeatativas, e vé outra pessoa que faz
menos que ele ser reconhecido por isso, acho gupesisa que tem alguma coisa errada ai.”
(S3)

“A politica tem implicacdes em todos os comportameao funcionario, mas o que é politica
pra mim pode ndo ser pra vocé. Se vocé tem umatekipa muito alta que vai ser bem
avaliado ou remunerado, e isso ndo acontece, éorpoitvavel que voceé ‘culpe’ a politica por
ISS0.” (S7)

A influéncia de caracteristicas pessoais e profisss também foi categorizada, sendo
que falas apreendidas dizem respeito ao efeito ndesmas sobre o desempenhar do

comportamento politico. Assim, seguem alguns trecfue ilustram essa categorizagao:

“Acho que tem areas e areas também. Eu ja trabadheiagéncia de publicidade. Agéncia é
um antro de politicagem. Acho que quem trabalhagealquer empresa de servicos de uma
maneira geral. Agéncia é uma briga de egos, alénsateum lugar que necessariamente é
preciso usar do relacionamento, num nivel raciofiapreciso ter esse poder de influéncia e é
claro, isso acontece em todos os niveis, mas guaator o cargo, mais politica a pessoa é.”

(S1)

“As vezes a pessoa acaba sendo politica pelo cgtgpbele exerce. Por exemplo, o Papa.
Exemplo de pessoa que tem que ser politica. O @hédmtalmente odiado, ninguém gostava
dele; porque como chefe da doutrina da fé ele tamdgfender a igreja a torto e a direito,
posicao nada ‘politica’. O Papa é mais flexiveh @mavel, que recebe todos. S&o as mesmas
pessoas em posicdes diferentes e perfis e resplidades diferentes. Isso definitivamente
influencia no agir politico” (S2)

“Certamente existem diferencas entre homens e maghguando estamos falando de ser
politico. Os homens sdo muito mais politicos qumatheres, porque normalmente tém mais
poder que elas, sdo mais legitimados dentro dagegap.” (S4)

“Conheco pessoas igualmente politicas de ambaergs, acho que independe. As formas de
utilizar a politica é que pode variar. A mulher godsar algumas coisas que o homem nao
usa, como o charme, e influencia isso tudo. Masr@slitico ou ndo independe do género”
(S6)

A categoria VI foca na Cultura e sua relacdo copolé&tica e como esta presente nas

organizacdes. Ainda, se a cultura contribui posith negativamente para a existéncia de
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comportamentos politicos, se ela é determinantalgiens comportamentos ou ndo. Sobre
essa categoria, o entrevistado S7 afirma:

“A cultura do brasileiro também ndo ajuda (...) Qeitinho’ do brasileiro j4 esta téo
incorporado na pessoas, que as vezes a politicaéheomsiderada como tal, porque a pessoa
ja se acostumou com aquilo, e nem vai mais question

O entrevistado S5 também comenta sobre a influéteigultura na percepcao de

comportamentos politicos em seu trabalho:

“A cultura do brasileiro é a de ‘deixar pra la'. Sfue quando vocé trabalha em uma empresa
norte-americana, as coisas mudam um pouco. Prihtipate se 0 seu cliente interno é um
americano, que esta na empresa ha 20 anos... @ddera 14’ é simplesmente ser demitido.
Ou vocé desiste, ou vocé ‘engole’ ou vocé entiagm.”

Apesar da diferenca cultural acima colocada, éahsstimportante destacar que,
segundo Hofstede (1991), uma cultura ndo podeisir @omo mais forte, mais rica ou mais
evoluida que outra. Hofstede mostra ainda a existée camadas culturais: “embora cada
pessoa pertenca a um numero de diferentes grupasegorias de individuos ao mesmo
tempo, as pessoas inevitavelmente carregam véimadas de programacgdo mental consigo,
correspondentes a diferentes niveis de culturag,siam eles: nacional; afiliagdo regional,
ética, religiosa ou linguistica, género, gerac#asse social e organizacional ou corporativo.
Todos os individuos séo influenciados pela intevadgstas camadas culturais. As respostas

dos entrevistados S6 e S8 complementam:

“Eu acho ainda que a cultura brasileira € uma cutucomplicada. O brasileiro € muito
passivo... Ndo temos revolugdo, temos roubalhesttucionalizada nos dominios publicos e
as pessoas acham tudo isso razoavel. (...) E nssouma permissividade que faz com que o
brasileiro tolere muito a politica. Se vocé vir umovimento politico feio dentro de um
departamento, em vez das pessoas todas se levantapeotestarem contra ele, elas apenas
reclamam pelos cantos, falam mal da pessoa, todwméorma uma série de grupinhos pra
reclamar mas ninguém faz nada. Ninguém chega e“fmlaro sair daqui, aqui estd minha
carta de demisséo, que eu ndo concordo com issoguém faz isso, brasileiro ndo faz isso.
E nossa cultura, a gente é muito pacato.”(S6)

“A verdade € essa, a gente fica tdo imbuido comoldéiga brasileira, de como as coisas sao

no governo no Brasil que eu acho que incorporamsee ho trabalho. Acho que as pessoas
aprendem a lidar com essas coisas e no final datasdsso nem influencia muito. A ndo ser
que seja muito absurdo, algo muito escancaradd.sirA acho que cria um sentimento muito
negativo que leva a uma série de comportamentosdgativos quanto” (S8)

Finalmente, as crencas comportamentais aludeneasas do entrevistado sobre seus

comportamentos em relacdo a politica. Os valorgsereepcdo de ordem pessoal séo
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considerados, sendo destacadas as vantagens entdgewa geradas pela politica. O
entrevistado S8 relata:

“Minha &rea € nova e representa uma forte reestatéio do departamento de Tl da
empresa. Nela, foi concentrada a maior parte desirgos, visibilidade, metas estratégicas da
area. Entéo as areas adjacentes exerceram um cdarpento muito contrario a nossa area.
Falava-se mal do que faziamos. Na nossa empresal@cimento ndo € documentado, reside
nas pessoas quando muito, entdo é necessario @ aj@as para praticamente qualquer
desenvolvimento na nossa plataforma tecnologicgorineiro momento, praticamente todo o
conhecimento que precisdvamos para fazer o noaaltro estava em outras areas e havia
resisténcia em nos ajudar pelo medo das outrassapeaderem importancia. Essa resisténcia
ndo era na forma de um conflito aberto, mas senderequestionar tudo o que estavamos
fazendo”
O entrevistado S1 acrescenta: politica € uma coisa boa no sentido de te manter
alerta. Tem aquele ditado que diz, ‘mantenha seugy@ proximos e seus inimigos mais

proximos ainda’. E mais ou menos por ai.”

Logo, o estudo Ill demonstra haver aspectos ditga€los no que toca a politica e suas
influéncias nos comportamentos no trabalho, relfbstinas sinteses desenvolvidas pelas
analises de conteudo. Mais importante, o estudapliésenta resultados que corroboram com
os achados dos estudos quantitativos anterioresjtpelo reforcar a rejeicdo ou confirmagao
das hipo6teses de pesquisa.
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PARTE V — DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesse capitulo sdo discutidos os resultados aldascaos estudos realizados. Os
significados mais relevantes sdo interpretadosoe agntadas as eventuais limitacdes e
insuficiéncias das metodologias. Ainda, sao digsoseflexdes sobre as contribuicbes da
pesquisa e propostas para futuros estudos e igeeS8&s com base nas mesmas premissas e
resultados encontrados. Por fim, o estudo é catwlgom uma reflexdo geral sobre o

contexto teorico e pratico onde se enquadra eamedcdo seu resultado final.

5.1. Discussao dos resultados

Esta pesquisa aborda os Comportamentos Politiessiraplicacdes nos funcionarios
em empresas no Brasil. A tese subjacente refegeistuéncia da percepcdo de politica no
comprometimento, satisfacdo, desempenho dos fulmiene negligéncia e intencbes de
saida. Os estudos empiricos procuraram testar idaglal de 9 hipoteses de pesquisa
formuladas com base no modelo tedrico de Ferrel €1.996b), que considera a percepc¢éo de

politica como determinante de uma série de comperéos organizacionais.

Com base numa amostra de 461 funcionarios bras|eioram testadas as hipéteses

inerentes ao modelo, revelando os resultados pgessea quadro 5.

Quadro 5: Resultados obtidos nos estudos referentasmplicacdes propostas no modelo:

ImplicacBes da Politic: Resultados

+ Na comparacéo dos diferentes cenarios colocadusjteca possui influéncia
negativa na satisfacéo de funcionarios, indeperdémperfil do mesmo.

+ Independente do perfil do funcionario, seu compitomento com o valores
da organizacao é negativamente influenciado péitigao

+ O comprometimento afetivo do funcionario no Bragl impactado
negativamente pelo comportamento politico, mais @Quenormativo, o
instrumental ou com a organizacao.

Comprometimento + O comprometimento normativo, menos que o afetivo,indactado
negativamente pelo comportamento politico, mas sapte diferencas
significativas desse impacto de acordo com cemofsspde funcionarios.

+ O comprometimento instrumental, em menor grau gudemais dimensdes
do comprometimento, é impactado negativamente peldtica, sendo
bastante moderado de acordo com variaveis pesspaggissionais.

+« O desempenho individual também ¢é impactado negaénte

Satisfacao

Desempenho o ~ . o
comportamentos politicos que sdo percebidos nanizagdes.
Comportamentos + Os comportamentos politicos possuem influénciatipaspara intengbes de
negligentes e intencéo saida e comportamentos negligentes desempenhados fo@cionérios,
de saida moderado, no entanto por variaveis pessoais espiofiais dos mesmos.
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O desempenho, também pouco abordado em estudo@EEsteapresentou resposta
negativa a influéncia da politica. Como o estudoilrealizado logo apdés o periodo de
avaliacdo de desempenho das empresas da amostageesultados apresentam bastante
acuracidade em relacdo a percepcdo de politicame @ politica teria influenciado no
resultado de performance dos sujeitos. Hochwatteale(1997) foram um dos poucos que
estudaram essa relagéo, indicando um efeito negasitabelecido entre ambos. O exame do
desempenho como uma possivel resposta relacionaalétiea segue a sugestao de Ferris et.
al (1989). Aqui, verificamos uma relacdo fraca egatiwa entre ambas mas, quando
controladas pelas varidveis pessoais ou profissipeacontramos uma relacdo negativa mais
forte, sendo até mais significativa que outros aom@mentos ou atitudes organizacionais —

evidenciado com o controle de formacéo académica.

Vale enfatizar que os processos de avaliagdo demgesho utilizados em cada
organizacao divergem entre si, ou seja, possuetartias particularidades no que diz respeito
a mensuracdo de performance, validacdo de dadammento de metas e objetivos
individuais. Cada empresa possui sua forma deaavaldesempenho de seus funcionarios, e
0 processger sepode indicar a existéncia de lacunas que permgarorréncia de acoes
politicas, ou seja, o resultado do desempenho padeer evidenciado objetivamente. Ainda,
cada setor, cada empresa, cada diretoria, geréoctepartamento, possui umaselinedo
gue considera desempenho mediano, abaixo ou a@meédia. Sendo assim, atender ou néo
as expectativas, por exemplo, depende de qual etpecestamos tratando. Por exemplo,
uma simples atividade como “inserir no ERP a dematié categorias locais” pode ser
considerada atendida se o individuo inseriu a ddmaafinal isso foi o esperado; agora,
considerando a qualidade da informacé&o, se a denfangreenchida com valores que nada
refletem a realidade, sera que a expectativa @rdada? Esse exemplo, bastante simples e
gue envolve metas quantitativas — que na praticanséis objetivas e faceis de medir —, ja nos
levanta questionamentos. O que considerar quaatintos de metas como “Pro-atividade™?
Sendo assim, sera que podemos considerar o deseompedido pela empresa? Como medir
o real desempenho do individuo, ou seja, os corap@mtos relacionados diretamente com o
funcionamento da organizacdo em dado momento — cttadania — e comportamentos que

implicam mudanca de processos e procedimentos iaegamnais — iniciativa e autonomia?

O desempenho pode ser uma medida bastante sulgjetvse torna mais passivel de

questionamentos e duvidas, quanto menos vinculadeargveis mensuraveis. Logo,
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apresentando impactos negativos em relacdo ao ctanpmto politico, podemos considerar
duas respostas: uma onde o impacto pode ser maitwr B0 que 0 processo avalia e outra
exatamente o oposto, sendo pouco significativo elacéio ao resultado do processo. Ou
ainda, simplesmente o desempenho possa ser tamteomeeflexo da insatisfacdo e da falta

de comprometimento do individuo para com a org&@iaa

Em relagdo a satisfacdo e ao comprometimento, tagesl de diversos estudos
anteriores (CROPANZANO ET. AL., 1997; FERRIS ET, .Al1996a,b; VIGODA, 2000;
HARRIS ET. AL., 2007; MILLER ET.AL. 2008) indicanela¢des negativas com a politica.
O presente estudo merece consideracdo principanmias abordagens divergentes em
estudos anteriores e referenciados, que examinasaeieitos de Politica em tais variaveis
(BOZEMAN ET. AL., 1997; FERRIS ET AL. 1989, 1996BARKER ET. AL., 1995). Tais
estudos ndo apontaram para relacdo direta comitic@obu com a presenca de varaveis
pessoais e profissionais como controle. Eles sogemntretanto, uma conexao mais
complexa, onde diferentes tipos de politica sdacr@hados com comportamentos, direta ou
indiretamente. Isto €, podem mascarar a influérda politica Unica e exclusiva no
comprometimento e na satisfagdo — como propostestudo Il — além de relacionarem a

justica, cidadania e outras variaveis.

Os dados obtidos no estudo Il, entretanto, revelajae as percepcdes de praticas
politicas podem predizer o comprometimento afet&artir de sua significativa relacéo
negativa com a politica, a hipétese pbéde ser coafla, sendo observado, ainda que a
percepcdo dos funcionérios de acdes que vao catitidades politicas — promover pela
meritocracia e remunerar sob normas bem delimitadaespertam mais fortes vinculos
afetivos. A manipulacao ‘escondida’ — aquela fagaespreitas — que objetivam a obtencéo de
melhores recursos ou resultados, ou a adogédo dpoctamentos ndo éticos, sdo atividades
que diminuem os vinculos afetivos que os individdesenvolvem em relagdo a organizacao
e, por conseguinte, o desejo vinculado a permaaéreimesma. Por outro lado, quando o
ambiente de trabalho é politico, segundo Cropanzinal (1997), os individuos buscam
acumular poder para competir com maiores vantagetis;sos ou recompensas. Nao obtendo
tais objetivos, acabam por sentir o ambiente dealh® como instavel e insatisfatorio,
levando, pois, a diminuicdo do comprometimentoiadet

A dimenséao afetiva do comprometimento também pedeliferentemente impactada
pelo comportamento politico e variar bastante espasta a percepcdo se considerarmos as
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variaveis pessoais e profissionais de cada indivédunais ainda sua personalidade. Por tratar
de uma dimenséo que esté vinculada a um desejerd@péncia na organizacéo, de vontade
propria de continuar fazendo parte da mesma, ag@ aovinculadas a essa vontade que
devem ser exploradas. A percepcao de politicafeameenas emocfes que estdo ligadas ao
desejo individual de modo a criar talvez um sentitm&le decepcao para com a organizacao
por esta ter gerado frustracdo para o individusaHBsistracdo poderia leva-lo a sentir magoa,
impactando diretamente no seu comprometimento. ¥opealidade, nesse sentido, pode
determinar quanto o individuo sente-se decepcigngu o nivel de tolerancia da frustracao
gerada ou como ele gerencia todos esses sentim&@#oevarmos em consideragdo uma
pessoa com personalidade maquiavélica, essas esnugd@velmente ndo sdo desenvolvidas
em grau significativo. Tal premissa vai ao enconliwgroposto por Ferris et. al. (1996), que
afirmam que individuos dotados de niveis de magliemo sdo potencialmente agentes de

acoes e atividades politicas.

Os resultados obtidos entre a percepcdo das mrgiaéicas e o comprometimento
instrumental — de que ndo ha relacdo significagineee ambos, na totalidade da amostra —
contrariam os resultados obtidos por Randall, Grpgao, Bormann & Birjulin (1999) e
corroboram com os achados de Witt, Patti & Farn002), que encontraram relacdo
significativa entre comportamento politico e conmpedimento instrumental. Este, vinculado
a percepcdo de que permanecer na organizacdo évardeoso do que deixa-la, pelo
sentimento de necessidade da permanéncia, acabéntasendo afetado pela percepcédo de
praticas politicas. Embora tal fato possa nao traa®a principio, algum tipo de ganho ou
perda emocional para o individuo, sejam eles dét@aafetivo ou normativo, ele possui
conhecimento racional que praticas politicas ooorrblesmo que a primeira vista essa
racionalidade seja uma forma de blindar o comprioneggito instrumental, os resultados
encontrados indicam que este € impactado quandecsahece a existéncia e pratica de

comportamentos politicos.

Com tantos elementos a pesar no lado negativo dandaa espera-se que,
tendencialmente, os membros das organizagfes siitase envolver em jogos politicos. No
entanto, existem resultados positivos que saosvistopratica de politica, como evidenciado
no conteudo das falas no estudo lll. Avaliagbedesgempenho mais favoraveis, maiores
aumentos de salario, transferéncias internas equ@®s mais rapidas sao algumas vantagens

encontradas (FERRIS ET AL, 1994). Entretanto, dexersalientar que essa logica €
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individual, assim como apresentado nos resultadssedtudos. O tema, como colocado ja
desde o inicio é bastante complexo e, logo, véntagpretacdes podem ser consideradas.

Bem como Pfeffer (1992b) j& havia mencionado, espmtamentos politicos podem
trazer beneficios pessoais aos seus executantameéate esses efeitos dependem da leitura
gue os outros fazem deles e do contexto. Na peepesguisa, os estudos realizados mostram
que comportamentos interpretados como claramerliicpe podem suscitar reacdes de
desconfianca e retaliagdo, por exemplo. E essaafgsoca e retaliagdo podem ser traduzidas
em comportamentos negativos variados. Entdo podeongerir, que a leitura que é feita,
como também depende do contexto, vai variar no dempna cultura. Se para a cultura
brasileira — como colocado no estudo Il — a ‘pedigem’ jA ndo é mais questionada, a
propensdo de ocorréncia da mesma é cada vez rgarando beneficios ciclicos aos seus
executantes. Esses executantes, por sua vez, detgroder e influéncia maiores, e, nesse
sentido, ndo terdo seus comportamentos tdo afefaelaspolitica, ja que eles mesmos a
exercem. Assim, € de se esperar que 0s gerentesagueles que desempenham cargos
gerenciais — nao apresentem respostas tdo sigiifisaa politica, quando se trata da
permanéncia na organiza¢do. Como um dos entressstaaocou: “E cultural sim, a politica
s6 perdura principalmente pela cultura em que smrgra’, e complementa: “A néo
existéncia de politica ndo existe. Eu diria o seiguindo é absurdo que nem o0 congresso é
respeitado. E aqurdferente a propria empresabpem, estd longe de ser uma meritocracia

pura, como dizem ser.”

A cultura brasileira, especialmente, nos leva a sér&e de questionamentos, como
colocado na parte introdutoria deste trabalho. &engdolitica é uma construcéo cultural, até
que ponto ela é efetivamente percebida como algative em organizacées no Brasil? O
desejo de analisar a cultura brasileira e 0 corapwhto politico vem da concepcao de que
ambos sdo sistemas complexos, onde se tem mulplasas para multiplos efeitos. De
acordo com Barros e Prates (1996) o sistema deagfival brasileiro esta estruturado em
quatro grandes subsistemas: o institucional, oogaés® dos lideres e dos liderados. Os
subsistemas travam relacdes entre si e devemosresarapsiderar que tais relagbes séo
dindmicas e relativas, pois ora somos lideres,soraos liderados, ora agimos de forma
pessoal, ora impessoal. As intersecdes dessestambas revelam tragos culturais comuns
entre si, a saber: concentracdo de poder (inteysatée lideres e institucional); personalismo

(entre lideres e pessoal); postura de espectadine (Bderados e institucional); e evitar
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conflito (entre liderados e pessoal). Ainda, tatelisecdes também estdo articuladas a outros
tracos culturais. Esses talvez sejam os pilaresgstentam a cultura do brasileiro em relagéo
a percepcdo da politica. Enquanto o paternalisradflexibilidade fazem a ligacdo entre o
pessoal e institucional, os tracos de lealdade edsoas e o formalismo aproximam os
subsistemas dos lideres e dos liderados. Como tragtral, colocamos a impunidade,

realimentando os primeiros subsistemas.

Destaca-se o subsistema institucional como basegmaendimento da forma como os
comportamentos politicos sdo executados e percepielo brasileiro. A liberdade individual
e 0 grau de autonomia estdo na base da dinamisa gelsistema, que compde o sistema de
acao cultural do brasileiro. A concentracédo de pede paternalismo induzem um traco da
cultura que é a postura de espectador. E é o femmal como uma forma de fugir as
incertezas do futuro, que articula os subsistenaaslideres e dos liderados garantindo, na
acdo, a sua convivéncia. Finalmente, a impunidatde eomo traco para reforcar, e também
minar, a manutencdo e a estabilidade do sistemaralulcomo um todo (BARROS &

PRATES, 1996).

O tracgo cultural que devemos destacar, no subsastestitucional, € o de espectador,
com suas principais vertentes de mutismo e de lzairaciéncia critica. Conseqlientemente,
tais caracteristicas revelam o minimo desejo deamgaj 0 que mostra uma aceitacao passiva
de sua realidade. Pois, essa postura do bragiessui influéncia direta no reconhecimento e
resposta as acgbes politicas percebidas: repregesta individuo pode até identificar o
comportamento politico, mas nada fara a respeitig, gcredita que ndo ha como mudar isso.
Sente-se afetado, mas néo realiza qualquer mud@nframalismo — outra caracteristica do
brasileiro — subsidia a existéncia desses comperitos politicos, por garantir que as normas
possam ser interpretadas e ajustadas por quemipmgsoder e a influéncia dentro da

organizacao.

Voltando um pouco a questdo da passividade, aagéeitdo individuo a condi¢cao que
lhe é imposta e a respectiva reacdo defensivatadt com a busca de medidas adaptativas,
emergindo assim uma flexibilidade peculiar do beasi. Essa flexibilidade representa a
soma da adaptabilidade e da criatividade do brasitpie, vista pelo lado processual, é a
capacidade criativa que se exercita dentre dedinptefixados. Isto é, tais limites restritivos
que circundam o reconhecimento de normas dentoyg#mizacdo e, em funcdo delas ha um
ajustamento de elementos operativos jeitinho brasileiro — justificam algumas acodes e a
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‘legitimidade’ de alguns comportamentos politidéssejeitinho brasileiro acaba também por
garantir, de certa forma, que os atores politieokdm validacdo dentro da organizagéo, por

se tratar de uma caracteristica compartilhadac@ porada) por todos.

Para completar os tracos culturais brasileiros @dtersa institucional, devemos
destacar a impunidade. Ela é relevante a medidpage ser o elo que fecha uma cadeia de
valores culturais e que da crescente realimenta@éoseja, estando os atores politicos ao
largo das puni¢cdes — e normalmente estamos faldondolideres da organizacdo — isto
fortalece a posicdo de poder e, logo, a forca @wmsportamentos politicos. Ora, onde as
normas soO existem para os indiferentes e a impdeaidarre solta, o brasileiro acaba ficando
cada vez mais espectador. Desse fato, surgem dspestas possiveis a percepcao dos
comportamentos politicos: a primeira € a acomodagégse sistema, ndo sendo mais afetado
pelo mesmo; a outra € o inconformismo, levandodividuo a sentir-se insatisfeito, pouco
comprometido e, possivelmente com desempenho abd@s expectativas. Em casos

extremos, aparece a intencionalidade de sair ganmagao e agir de forma negligente.

Finalmente, DaMatta (1997) destaca que na socidafadédeira tudo que vem de cima
€ sagrado e puro, é algo que tem uma legitimidadisdutivel e que deve ser “levada a
sério”. Estamos numa sociedade onde as “éticagaisttligam um superior a um inferior
pelos sagrados lacos da patronagem e da moralilatienos, ao mesmo tempo, no reino da
caridade e da bondade como valores basicos, cojod@ sistema de pessoas que sempre se
concebem como complementares para compor o quadvala social brasileira. O mundo é
visto na sua realidade antagbnica e hierarquicgoseta por fortes e fracos, ricos e pobres,
patrbes e clientes, uns fornecendo aos outroscaqué eles ndo dispdem. Mas € preciso
reconhecer que a vertente individualizante tamb&tén resente entre nds, mais precisamente
em nosso aparato legal. As leis foram feitas parmdividuos. O universo dos individuos &
constituido do plano da impessoalidade das leis.&8gulo é impessoal e automatico e serve

para ordenar o mundo massificado dos individuos.

O autor vai além ao afirmar que, na nossa sociededéeis e as regras servem em
grande parte como um instrumento de exploraca@lsierido um sentido muito diverso para
os diferentes segmentos dentro da mesma societiad@ndo um paralelo com a realidade
brasileira, podemos dizer que os comportamentdsqoa nas organizagdes sdo um retrato da
nossa sociedade: O conjunto de relagBes pessaaisaperador que ajuda a subir na vida,

amaciando e compensando a outra vertente do sisteam leis aprisionam as massas e as
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pessoas bem relacionadas nunca as obedecem. esas@&sam 0s comportamentos politicos
em relacdo as normas e regras das organizacokzgatdts o classicgeitinho brasileiro,que
nada mais € que uma variante cordial do “sabe asemoesta falando?” @itinho acaba
fomentando uma desconfiangca em relacdo a essassregnormas organizacionais. Esta
peguena reflexdo sobre a nossa sociedade, podéaomtara entendermos melhor a forma e
manifestacdo dos comportamentos politicos.

Especificamente em relacdo ao processo decisorigifosn dos tracos citados
anteriormente afetam de algum modo esse processobdm nao parece haver muitas
davidas no que diz respeito a necessidade dosrgestmm compreender o ambiente politico
das suas organizacdes e os individuos para mahw@rém decisdes. Essa aptidao torna-se
necessdria para facilitar a compreensdo do temengual suas propostas poderdo minar e,
mais ainda, onde podera haver resisténcia dasgesswolvidas. Ndo necessariamente, no
entanto, que as acles politicas desses gestorads baneficios a eficacia organizacional.
Pelo contrario, € provavel que determinados comapwhtos politicos de natureza auto-
interessada e egoista sejam prejudiciais ao desdmp®ganizacional. Fica evidente que o
conhecimento da politica da organizacao facilitai-auxilia — a escolha da melhor estratégia
de atuacédo. Isto €, tendo mapeadas as pessoas®pakis quais alguns objetivos pessoais

podem ser atingidos, esse facilmente serdo alcaschlin entrevistado descreve:

“Ela descobriu como as coisas funcionavam por alleerepente comecou a acumular um

monte de fungdes e atividades que eram de outissops. Acabou que a relagédo da equipe
era ela e a gerente. Isso fez com que a todosiquassem a gerente, mas no final das contas,
ela que foi a promovida no semestre”

Espera-se que os comportamentos do restante dzeespjam abalados pela situacao,

em qualquer tipo de resposta, da satisfacdo a daideganizacéo. Ele complementa:

“Isso tudo gerou uma insatisfagdo muito grande, s&aninha, mas da equipe toda (...) Muita
gente saiu de la. (...) Era totalmente estratégicibrma com que ela tratava determinadas
pessoas. E ela ndo era assim com o resto da egMipa.comprometimento em relagdo a
empresa caiu um pouco.”

Uma forma de compreender os efeitos de diferenigglades politicas pode ser
obtida com a compreensdo das caracteristicas desedi da organizagdo. Pode ser que
alguma acéao politica seja imprescindivel a eficdomlideres, mesmo que em curto prazo as
respostas sejam negativas. Por exemplo, um lidés endocratico pode gerar respostas

negativas em sua equipe no curto prazo, pelo ementb da mesma e percepc¢éo de acdes
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politicas vindas dele. Isso talvez justifique geeimapactos da politica em funcionarios com

menos de 3 anos de empresa sejam mais signifisajiv®em mais tempo de empresa.

Levando em consideragdo o tempo de permanéncia empiesa, outra caracteristica
que pode levar a uma indiferenca em relacéo dqabfio os beneficios que se obtém com o
passar dos anos em uma mesma organizacdo. Os cusosla tem para desligar um
funcionério — e, para tal analise, devemos desderai uma série de vantagens que ela
também tem com ‘veteranos’ — é sabido internamemtéodos, o que, racionalmente ou nao,
seja internalizado pelas pessoas. Esse conhecirpedt® gerar certo conforto no que diz
respeito ao desempenhar das atividades, principénse ha a percepcéo de politica agucada
no ambiente de trabalho. Mais ainda, quanto mé&sscatargo, maior o custo, o que também
pode gerar maior propensao ao agir politico. Cartae) todas essas possibilidades também
dependem, majoritariamente, da personalidade gecandividual.

Os resultados encontrados também levantam alguuestégs no que diz respeito as
habilidades politicas dos individuos. Conceitualimemlocada, segundo Ferris et. al. (2005)
como uma astucia social, influéncia interpessoatyarking e genuinidade, a habilidade
politica pode levar ao desenvolvimento de uma grdode de poder em relagdo aos outros e
que pode gerar reacdes positivas de subordinadfereite da lideranca carismética, a
habilidade politica pode ser utilizada tanto paspostas positivas quanto negativas, mas néo

especifica a forma apropriada de como ser deseraganfiTREADWAY ET. AL. 2005).

Pode haver vantagens, assim, em distinguir, por latio, a atividade politica
meramente interesseira, levada a cabo com integaistas e a expensas da saude
organizacional e, por outro lado, as a¢les patitipae se destinam a vencer obstaculos a
mudanca e que visam criar condi¢coes para o deseamarito do grupo ou da organizacgéo.
No entanto, as vezes as acdes politicas meramgoitstas podem acabar sendo positivas no
curto prazo — para aquele que as desempenha —te mais negativas no longo prazo. O
mesmo pode ser considerado para as acdes polihsitivas, que no curto prazo podem
parecer negativas — por aparentar jogadas estateghte pensadas — mas no longo prazo

podem ser positivas — por exemplo, no caso de gdrvam estar de uma equipe.

Um ponto central a ser ressaltado é a percepcamteacdo dos atores em agir
politicamente. A politica positiva ou a habilidagmlitica sdo bem recebidas pelos

funcionarios na organizacédo, por causa de seuka#ss, ou em parte porque sdo sabidas as
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intencbes por tras desses resultados? Segundo h&iden& Bourgeois (1988) a
compatibilidade pessoal com o ambiente — isto @leatificagdo dos funcionarios com a
cultura e os valores da organizacéo — esta pasiémée ligada com a satisfacdo e percepcoes
de igualdade. Assim, podemos pressupor que indigidiom alguma habilidade politica
interpretam os comportamentos politicos alheios ccomenos ameagadores — porque o0
compreendem - e, logo, funcionérios politicamentbilldosos acabam percebendo
diferentemente dos outros algumas ac¢des politisegapela intencdo ou pelos resultados das
mesmas. Nao foi possivel discriminar essa percepgdividual na pesquisa, embora
tenhamos encontrado em algumas interacdes (corabiti@gpno desempenho e nas intencdes
de saida) que quanto maior a formacdo e mais attygo, menor o impacto da politica. Ou
seja, € possivel que tais funcionarios tenham ura@rnmabilidade perceptiva da politica
como uma acdo que gere beneficios, ou consiga hEra@guma vantagem pessoal da

mesma.

Embora néo tenha havido diferencas significativas mesultados dos estudos | e I
entre homens e mulheres, se considerarmos apasasdo |11, é possivel identificar algumas

divergéncias. Uma entrevistada afirma que:

“E dificil vocé ver um homem aparentar fragilidade trabalho que nem as mulheres. Acho
que eles tém uma facilidade muito grande de abrstai coisas e acabam sendo mais
insensiveis em relacdo as atitudes claramenteiqeit

Embora tal comentario ndo possa servir de justifi@aé possivel que um estudo mais
apurado da personalidade de homens e mulheredagéae politica ajude a compreender tal
fenbmeno. Como apontado por Vigoda (2000), outpdieacdo possivel pode ser o nivel de
aceitacdo da politica entre os homens. Quandoiicpad aceita como sendo parte do dia a
dia no trabalho — ja que na maioria das vezes,liicaoé comportamento prioritariamente
exercido por homens (DAVEY, 2008) — os funcionariasabam sentindo-se menos
preocupados e menos capazes de fazer algo a cedtmia negligéncia e saida, por exemplo,
as mulheres em cargos ndo gerenciais parecem seraigsafetadas pela politica. Uma
possivel interpretacdo € de que as funcionariasagos ndo gerenciais no Brasil sdo mais
propensas a deixar a seguran¢ca de um emprego teensgune a politica estd totalmente ao
redor delas. Historicamente, ainda ha no Brasil ooftara voltada para a vida familiar, o que
pode ter determinado tal resultado. Isso podeefergado, considerando que os individuos

casados apresentaram resultados que indicam nmehanicia da politica. Ou seja, antes de
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se preocuparem com a politica ja poderdo ter oppeda saida, ou ainda, ndo estejam
preocupados com tais acdes, por pensar que téeraativa de focar na vida pessoal.

A idade também néo contribuiu para explicar os ktgmmda politica nos funcionarios.
Diferente dos achados de Treadway et.al. (2005estsdos ndo identificaram diferencas
significativas entre individuos. No entanto, issm¢ estar relacionado com a forma como
essa variavel foi investigada, isto é, a utilizag@omais faixas etarias, e ndo somente uma
andlise binaria, pode levar a confirmacdo da hgeotd mesma consideracdo de uma nova
andlise pode ser feita em relacdo ao estado aeitlo que individuos separados ou
divorciados possuem experiéncias de vida totalmeifiéeentes de individuos solteiros. Ou
seja, por mais que o individuo ndo esteja casddond possui 0 mesmo passado de uma
pessoa que nunca passou pelo casamento, além de gstdr acompanhado de problemas
vinculados a este (questdes legais, por exemphsdoe guarda de filhos, etc.).

A formacdo académica, por sua vez, apresenta difasesignificativas em relacdo as
percepcbes de comportamento politico. Como ja meado, os individuos com mais
formacdo nao sofrem implicacdes da politica em seugportamentos como desempenho e
tipos de comprometimento. Isso devido a, provavetmjeuma compreensdo maior das
habilidades e objetivos dos atores politicos coas sigdes. Tal premissa pdde ser verificada
com o estudo Ill, dados os conteudos dos entrelistdodos com pos graduacdo. Um deles
afirma: “Meu desempenho nao foi afetado, eu costii@azendo minhas coisas. Agora, se
pensar em superacao, sim, acho que afetou, powgs@ fazia o que tinha que ser feito, nada
mais.” Apesar desse resultado, é possivel que, fpode funcionarios Pds Graduados se
sentirem mais seguros em relacdo ao seus empeywgencdes de saida e comportamentos
negligentes passem a ocorrer em resposta a pofiticaeja, a tolerancia pode ser menor e as
respostas mais evidentes porque sabem que sasspynéis bem qualificados no mercado e

nao encontrarao dificuldades em se recolocar.

Em relacdo as caracteristicas profissionais dowidubs, todas as hipoteses de
pesquisa foram rejeitadas pelos estudos | e Il,oeanlo estudo Il tenha apresentado
confirmacdes das mesmas. As rejeicdes podem sedadea alguns fatores, como por
exemplo, a categorizacdo binaria dessas variawssestudos quantitativos. Apesar disso,
podemos sugerir que a influéncia exercida por esm@sveis seja em absoluto relevante para
o individuo, isto é, seja moderadora para percepwdividual. Mas em relacdo a possivel
generalizacao de resultados, ndo podemos fazafirtabcao.
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Vale ainda citar outros achados referentes a tigweis. Por exemplo, funcionarios
do Setor de Servicos apresentaram ser mais afepmdaspolitica que outros setores. Isto
porque, com excecdo do comprometimento instrumeosakfeitos da politica nos demais
comportamentos foram significativamente maiores. aUpossivel explicacdo para tais
resultados pode estar no fato de que o setor, ggomais dindmico e mais flexivel que a
Industria, por exemplo, faz com que as movimentcée comportamentos da alta
administracdo sejam mais visiveis — a comunicagiece ser mais transparente, menos

burocratica e com menos barreiras.

Além dos efeitos disfuncionais gerados pela palitios comportamentos individuais,
alguns efeitos disfuncionais também podem ser gerghra a organizacdo. Os custos
envolvidos com aurnover e 0 absenteismo, por exemplo, geram enormes cpatasa
organizacdo e diminuicdo da lucratividade. Maidajna politica normalmente € descrita
como inerentemente competitiva. Como cada vez mmisrganizacdes estdo se tornando
planas e o trabalho mais auténomo, flexivel e edffited, a cooperacao e coordenacdo tornam-
se imperativas. A falta de espirito cooperativaumido pelos comportamentos politicos gera
implicacbes para organizacdes onde o trabalho ernped@ essencial. Tal argumento foi

evidenciado no estudo llI:

“Acho que hoje ndo d& pra trabalhar sozinho. Ja Y®uempo que a organizacdo nédo
precisava de ‘equipe’, mas hoje... E muito diffeizer qualquer coisa sem interface com
outras pessoas, com outras areas. Se vocé naouimarboa relacdo, menos ainda. Se tiver
politica envolvida nisso, pior ainda.”

N&o so para o trabalho em equipe, mas para toneadadiséo, a politica possui papel
essencial. Por exemplo, decisdes sobre avaliacadesiempenho, promocdes e alteracdes
salariais, sdo altamente suscetiveis para sofrarBn@ncia politica, tanto do subordinado,
guando do tomador de decisdo. Entdo, é possivehquele que tenha sido promovido nao
necessariamente seja o que performou melhor, n@sr@Ente o que possui maior aderéncia
ao comportamento politico. Esses eventos certanaégtizm a eficiéncia organizacional, uma

vez que podem gerar os comportamentos negativosxleramos na presente pesquisa.

N&o apenas as implicacdes das agbes politicas ieamengos estudos realizados, mas
também as formas como elas acontecem. Como colquad®intzberg (1983), as acdes
politicas podem traduzir varios objetivos como pogar processos de mudanca, a resistir a
autoridade. De qualquer forma, o potencial disfomai € bastante alto. Alguns

comportamentos, que podemos chamar de taticogssseguintes: o estabelecimento de uma
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rede pessoal de contatos — permitindo melhor agesdormacéo e o exercicio mais facil da
influéncia; apoio aos individuos mais poderosos edep permitir a obtencdo de

reconhecimento e apoio para decisdes/propostasagyuttrocas de favores — de forma a
estabelecer sempre uma possibilidade de ‘cobramaelacdo a um apoio especifico; entre
outros. O conteudo das falas dos entrevistadossnal@ Ill sédo evidéncias de tais taticas

utilizadas, como por exemplo:

“Sempre é bom vocé se relacionar no ambiente death®, sempre é bom interagir com
outras areas, com outras pessoas, pra estar comdecesaber o que esta acontecendo em
outras areas da empresa. A gente fica muito fechado andar s@, entdo por isso que 0s
almocgos sdo ‘necessarios’, pra estar conhecendpessoas € 0 que acontece na empresa.
S&o coisas importantes e necessarias.”

“Cultivar relacionamentos, quando sdo necessariesp € politica. Porque ai quando vocé
nao precisa mais daquela pessoa o relacionamentamtratar diferente pessoas de nivel
hierarquico diferente,... Pessoas que tem essalgpmisas tendem a ser politicas.”

Embora os comportamentos politicos sejam caraatiyi pela disfuncionalidade,
como citado acima, ndo é possivel sua rejeicatyamento por inteiro, dado que fazem parte
da realidade e quotidiano das organiza¢cfes. Toddi&ipam de uma forma ou de outra e
estdo inevitavelmente vinculados a tais atividadksém, tal discussdo de téticas ressalta
niveis de legitimidade distintos. Enquanto algun@iEas podem ser vistas como praticas
legitimas de defesa dos interesses, outras podemtée dividas quanto & natureza ética. E
possivel que consideremos alguns comportamentdscpotticamente aceitaveis enquanto

outros ndo e, embora tal distingéo seja feitanéet@ fronteira entre um e outro.

Para que seja considerado ético, segundo Cavankdierg & Velasquez (1981), o
comportamento politico deve satisfazer trés cagéro utilitario — maior bem para o maior
namero de pessoas; o dos direitos individuais -pers o direito a liberdade de
expressado,consentimento, privacidade; e o da gustigspeita as regras da justica, isto €, as
partes sdo tratadas de forma justa, equitativesistemte e sem arbitrariedades. No entanto,
sendo a politica a procura pelos interesses pgppar vezes as custas dos interesses dos

outros, como considerar algum comportamento pol@éamo sendo ético?

Numa perspectiva utilitarista, todas as praticdgipas sado legitimas desde que gerem
resultados positivos para a organizacdo. Ou smjastas taticas e comportamentos politicos
poderiam ser considerados aceitaveis se nao iifseig) lei alguma e produzissem

resultados. Nao sendo ilegal, seria aceitavel.ianto, essa perspectiva ndo € compartilhada
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em todas as culturas, e o estudo IIl apresent@eeigs sobre o Brasil, como por exemplo:
“Acho que a politica é o poder do uso da influercrabeneficio exclusivamente préprio, sem

levar em consideracédo as regras ou o convivio adcsociedade” (S1)

Finalmente, a contribuicdo da politica na explicagé atitudes e comportamentos no
trabalho é significativa, independente da contglaidas variaveis pessoais e profissionais.
Como o modelo original, os resultados dos estudesidnam para forte efeito negativo da
politica na satisfacdo, comprometimento (afetivam valores, principalmente) e moderado
efeito negativo no desempenho (FERRIS ET. AL. 20@®nfirmamos, assim, a maioria das
pesquisas anteriormente referenciadas (RANDALL, €RNZANO, BORMANN &
BIRJULIN, 1999; HOCHWARTER ET. AL. 2002; FERRIS EAL. 1989, 1992, 1996b,
2002; TREADWAY ET. AL. 2005; VIGODA, 2000). Assimesdo, € essencial que
destaquemos as limitagbes da presente pesquisaieaimda, as implicagdes dos resultados

obtidos, tanto tedricos quanto praticos.
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PARTE VI — CONCLUSOES, LIMITACOES E CONTRIBUICOES

Nesse capitulo séo dispostas as conclusées cometigeio sobre o contexto tedrico
e pratico onde se enquadra a pesquisa e o0 alcarsmudesultado final. Ainda, sédo apontadas
eventuais limitacdes e insuficiéncias das metodatogtilizadas e, por fim, dispostas as
contribuicbes da pesquisa e propostas para fuestglos e investigacbes com base nas

mesmas premissas e resultados encontrados.

6.1. Conclusodes

O comportamento politico, como referenciado ao dodg presente trabalho, € um
conceito sobremaneira complexo. Ele resulta daepe&m de interesses divergentes ou
conflitantes e das consequientes acdes empreendidasentido de intencionalmente
influenciar o processo e fazer avancar os seusesdes proprios. O seu estudo depara com
dificuldades que resultam da avaliacédo do ‘intergséprio’, da sua natureza perceptiva, e da
‘intencionalidade’ — bem como as derivadas do fdawsses comportamentos serem
normalmente ndo sancionados e desempenhado nmas@manizacdo informal. Se a isto
adicionamos a disfuncionalidade, ndo surpreendeaquaditica continue com uma reputacao

tdo negativa e com legitimidade questionada.

A presente pesquisa apresentou, ao longo de seenwddEmento, que as
organizacOes efetivamente séo intrinsecamentegaaliformadas por pessoas com interesses
diversos e conflituosos. Ainda, que as organizag@emm de acordo com o0s principios
seguidos e, como sistemas de atividade politicpeliam as relacbes entre interesses,
conflitos e poder. Ainda, como declarado por Wef{2k03), desenvolvem subculturas,
tornando-se necessario negociar constantementeepsoilo interesses e, logo, atuando
politicamente, ja que estamos falando de uma zonacemum a individuos bastantes

distintos.

Discutimos, a partir dos resultados dos estuddzaglas, algumas possiveis causas e
motivos da existéncia do comportamento politiccargio em torno do poder e da influéncia
como forma de proteger e promover interesses ithaais. Mas verifica-se, também, que
existem outros atributos e condi¢cdes necessariasopdesenvolvimento dos comportamentos
politicos nas organizacgdes.
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Como apresentado, as condi¢cdes individuais e giu@is responsaveis pelos
comportamentos politicos giram em torno de alg@peeos como a ambiguidade e falta de
transparéncia de processos e objetivos da orga@nizacfalta de intervencdo da organizacao,
isto €, a ndo preocupacao do topo da estruturarfigca no gerenciamento dessa politica.
Essas condi¢cBes, todavia, ndo determinam as relagiesais para politica, mas a interacao
entre elas e as atitudes individuais que sao paxeme responsaveis pelo desenvolvimento
de comportamentos politicos nas organizacdes. Co&nofoi o foco da pesquisa, esses

resultados foram obtidos no discurso de entrewistad estudo IIl.

Ainda, verificamos que a politica nas organizac@sormalmente relacional,
eventualmente envolvendo conflitos e problemagpetsoais e, assim implicam positiva e
negativamente no comportamento geral dos individ@smo resultado dos estudos,
verificamos que a percepcado de comportamentosigoaliinfluenciam negativamente o
comprometimento — afetivo, normativo, instrumematom os valores da organizacéo - , a
satisfacdo e o desempenho dos funcionarios. Ainge, influencia positivamente o0s

comportamentos negligentes e as intencdes de saida.

Considerando o Brasil, dotado de uma cultura paculinica e pautada em
caracteristicas marcantes como o paternalismormaftsmo, a postura de espectador, o
jeitinho brasileiro, a impunidade, e tantos outros, pem&seque o0s limites pessoais de
aceitacdo de um dia a dia permeado por acdescpslitiio se mostraram muito ténues, ou
seja, os individuos lidam com a existéncia, mapam$em de maneira negativa a elas. A
diferenca, entretanto, € o ndo questionamento a psktica, ja& que a “ingenuidade” e
“inocéncia” possivelmente ndo existe mais. As agdedividades politicas, aparentemente,
sdo desempenhadas por todos e independente dégbsicarquica, de setor, de género ou
qualguer outra varidvel. De fato, a existéncia piditica € inerente as organizacdes
brasileiras, e acaba fazendo parte da cultura.local

No entanto, embora seja compartilhada pelos mendaasrganizacdo, ainda geram
grandes impactos aos individuos que percebem adficgp Sendo um comportamento
tomado como inevitavel e até mesmo necessariounsioharios deveriam incorporar a
existéncia do mesmo. Verificou-se que sim, ha arpumracdo da politica, mas que essa
incorporacdo é feita a partir do lado da agéo,éstos individuos incorporam o ator politico,

mas nao ‘incorporam’ a passividade, e acabam puime@r sentindo com o0s impactos.
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De fato, a relacéo estabelecida com os comportas@oliticos € algo muito proximo
de uma relacdo de amor e 6dio, j& que os indiviégt&#o cientes da sua existéncia e da sua
importancia, participam ativamente do jogo politiotas também defendem a sua aboli¢éo,

exatamente pelos impactos gerados.

Finalmente, os resultados obtidos conseguiram atead objetivo principal e aos
objetivos da pesquisa e, a partir desses resultadda discussdo anteriormente travada,
podemos afirmar que, também no Brasil, os compaméms politicos sdo desempenhados
por aqueles que tem poder e influéncia, com foc@eracdo de beneficios ou vantagens
individuais. Ainda, que impactam negativamente com@mentos tidos como pilares para a

eficacia individual e organizacional.

Assim, embora existam limitagdes inerentes a psaguicomo evidenciado a seguir —
respondemos efetivamente nosso primeiro questiamameeferente a politica nas
organizacdes: no Brasil, de fato, manda quem p&dsabendo as “regras do jogo”, quem

obedece aparentemente tem “juizo”.

6.2. Limitagbes Metodologicas

O tema central da dissertacdo e o problema queesende estudar representam um
desafio metodoldgico para a escolha das abordafepsssivel, portanto, encontrar algumas
limitacbes impostas pelos métodos escolhidos. Alisegeguem as principais limitacdes

identificadas, considerando os trés estudos.

O estudo de valores e orientacdes éticas de urvidiud, a partir de perguntas
fechadas apresentadas num questionario, pode comfmoese no que diz respeito a
pertinéncia dos resultados obtidos, j& que se tlatdimensdes de dificil mensuracdo e as
guais o acesso sO é plenamente possivel por meicowloecimento do contexto social,
educacional, socio-culturais e do ambiente do iddiv. Assim, os resultados gerados podem

estar mais afastados da verdade do que seriadaseja

Outra limitac&o é a avaliacdo da atitude indivicagrante a o comportamento politico
e 0s demais comportamentos estudados. Essa avghagé igualmente ser influenciada pela
eventual distorcdo provocada pela tendéncia donelgmte para dar a resposta que considera
mais aceitavel dentro de uma organizacao, por quessteja blindado com o carater sigiloso

da pesquisa. Em relacdo a selecdo da amostra, &mabtaoria ndo exclua ou privilegie
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nenhum tipo especifico de organizacdo, a selecéo lse na acessibilidade apresenta a
desvantagem de dificultar a generalizacdo dos teekd, dado o fator de acesso do
pesquisador caracterizar uniformemente a amosita.f&tor pode vir a limitar a validade dos

resultados a escolhas amostrais decorrentes desgmsemelhante de selecao.

Por fim, a excessiva confianca no investigador antpu instrumento de coleta de
dados é uma limitacdo da pesquisa qualitativa, alérenvolvimento do mesmo na situacao

(ou com sujeitos) pesquisada.

Além das limitacbes metodoldgicas j& mencionadasmnbora os resultados tenham
sido positivos, ainda had muitas outras a seremosiap sobre a presente pesquisa.
Primeiramente, o tamanho da amostra nao foi sofigipara permitir testes mais apurados de
medida e de um modelo a ser definido. Assim, umdestom amostragem maior pode ser
realizado. Ainda, os dados dos estudos foram baseadncipalmente em respostas
individuais, estando passivel a subjetividade @spondentes. A utilizacdo das entrevistas
auxilia na minimizacdo dos possiveis erros, e no&adais objetivos poderiam ser mais
benéficos para medir as relacdes travadas pekecpoRPor exemplo, a utilizacdo da confianca
como mediador da percepcao de politica, ou ent&metodologia que consista em pesquisa

longitudinal, pode auxiliar no entendimento do tbjge estudo.

Embora haja limitacdes metodoldgicas que, provaseterimpactam os resultados
encontrados, certamente podemos destacar as cigiigb — tedricas e praticas — geradas

pela pesquisa.

6.2. Contribuicdes teodricas e praticas

Dados os achados até o momento, quais seriam dE&ag@es a considerarmos?
Numa perspectiva pratica, a presente pesquisa revadeos efeitos negativos do
comportamento politico, objetivando estimular aégera para responder a tais efeitos. Dado
que tais comportamentos sdo indesejaveis e provamée sdo mais um resultado de uma
percepcdo subjetivamente construida do que agaofior si mesma, como ja abordado por
Ferris et. al. (1989) e Gandz & Murray (1980), dgsieue séo influentes na organizacao
devem fazer o que for necessario para mitigar essdmcoes subjetivas (MILLER ET. AL.
2008).
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Se a satisfagdo, intencdes de saida e performaadafkienciadas pela politica, entao
as empresas devem agir para ao menos minimizas eks®s negativos — independente da
cultura onde séo identificados. Inicialmente, paduzir a ambiguidade no trabalho, a gestao
deve assegurar seus funcionarios sobre suas mej#&Es e responsabilidades. Ainda, deve
deixar claras as politicas e praticas da empresdyindo as normas de promocgdo e
remuneracdo. A transparéncia, nesse sentido, € gu@&isessencial para garantir que 0s
funcionarios estejam plenamente informados de “coaso coisas acontecem”. Mais
importante é o desenvolvimento de estratégias deuteacdo de um clima de confianca
interno, essencial para determinar o nivel que taa&) comportamentos politicos serao
percebidos. Isto €, quanto maior a confianca iatemmenor sera a percepcao da politica, ou
mais demorada serd a manifestacdo da mesma (FERKIBIG, 1991). Uma acéo para
reduzir a incerteza de como sdo tomadas as de@sbexlusao dos funcionarios no processo

decisorio, particularmente na decisédo de alocae&ealirsos.

Ressaltamos que ja a Gestdo de Pessoas, com <htésasprde treinamento,
desenvolvimento, levantamento de clima e diagndstizganizacional, entre outras
abordagens, certamente pode contribuir para estafmeEnto de um plano de acéo focado na
resolucdo de tais problemas gerados — ou enfaszaduela percepcdo de comportamentos

politicos.

Numa perspectiva teorica, as contribuicdes girante@no do envolvimento do fator
cultural para explicacdo da acdo politica. Pouquiss sdo os estudos no Brasil que lidam
com as implicagdes do comportamento politico, justate pelo fato da cultura possuir uma
influéncia mais que determinante nessa explicagéuwaes ainda dificultar o levantamento de
dados precisos dentro das proprias organizacoessigténcia, a desconfianca e uma série de
limitacOes para aplicagao de estudos individuarssgetucionais definitivamente influenciam
nesse retrato do estudo de comportamentos polfitn@sa realidade brasileira. Nossa cultura
e estilo de administrar sdo bastante peculiaregjeoleva a enfrentarmos dificuldade de se

estabelecer padrdes ou a sequer generalizarmdsdesuobtidos.

Ainda como implicacéo teorica, a validacdo de umagntos na realidade brasileira,
como por exemplo, o POPS Rerception Of Politics Scales 0 Minnesota Satisfaction
Questionnaire (MSQ), além da contribuicdo de ubwdagem mdultipla de comportamentos
no trabalho vinculados aos comportamentos politicos
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Neste trabalho, examinamos apenas algumas variéaeisionadas a politica, No
entanto, ainda existem muitas outras que podernsdisadas. Como proximo passo, além de
aprofundar os comportamentos ja estudados, sugezstgdar a espiritualidade, a gestao do
conhecimento, a cooperacdo e a retaliacdo. Essgsocammentos podem ser explorados com
sucesso, de acordo com estudos previamente degel®gobjue encontraram o controle e
entendimento de politica como moderadores dososfeid percepcdo da mesma em VAarios

resultados, atitudes e comportamentos individuaistee grupos nas organizacoes.

E importante que pesquisadores continuem identificacondi¢cdes — individuais e
situacionais — que moderem os efeitos da politicekabalho. Um possivel mediador pode ser
a posicéao politica do individuo, ou o proprio eagagnto com a politica. Pode ser que esse
engajamento leve o individuo a ter menos reacdgatinas porque eles sabem como ‘jogar’
com a politica. Ou ainda a inteligéncia emociosahdo que quanto maior ela seja, menos
estressante sera o ambiente politico. Finalmeatl d importancia da confianca nas relacdes
sociais e econdmicas e o tratamento limitado quelddo a esse constructo na pesquisa, é

recomendado que sejam feitos esforcos maioresupartais variaveis.

Finalmente, parece-nos interessante explorar amgapoliticas relacionando-as ao
perfil do brasileiro — tanto do ator, nas taticasadir politicamente, quanto do espectador, na
resposta a essas atividades. Sugere-se assingjguersalizados estudos das implicagdes da
percepcdo de comportamentos politicos isoladameore foco maior em fatores culturais do
brasileiro. Aparentemente, como apontado, quemdemder, manda. E quem tem ‘juizo’,

obedece.
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ANEXO |

Instrumento utilizado no Estudo |

MODELO DO QUESTIONARIO APLICADO:

Agradecemos a disponibilidade em participar da gmtes pesquisa, a qual faz parte do
trabalho de conclusdo da disciplina de Comportammé@rganizacional - EBAPE-FGV. O
objetivo deste trabalho € avaliar as percepc¢Oestrdbslhadores com relacdo a possiveis
comportamentos na organizagao. As respostas saomawe confidenciais.

O tratamento dos dados se dara de forma agregé@daedistem respostas certas ou erradas.
A sua opinido sincera é muito importante para coestudo.

Muito obrigada.

1. DADOS PESSOAIS

Sexo: Formacgao Académica:

2. DADOS PROFISSIONAIS

Cargo: Tempo de Empresa: Departamento: Setor:
PARTE |

A sequir estdo descritos alguns comportamentosal@lade organizacional. Assinale, em
gue medida discorda ou concorda com cada um dessgmrtamentos no contexto da sua
empresa ou organizacao, utilizando a escala abaixo:

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — N&o concordo, nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

1. As pessoas nesta empresa tentam crescer colocsuadiiras para baixo.

Sempre houve um grupo de influéncia que ninguénsangoestiona.

3. Os funcionarios sao encorajados para falar franomesmo quando sao criticos as
idéias estabelecidas.

4. N&o ha espaco para puxa-saco na empresa; boassédéidesejadas mesmo se

significar discordar com superiores.

E melhor ndo mudar status quanesta organizacgao.

As vezes é mais facil permanecer quieto do que datatra o sistema.

Falar o que os outros querem ouvir as vezes ¢ methque falar a verdade.

E mais seguro pensar no que lhe dizem para peaspredpensar por conta propria.

N

© N O O
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9. Desde que trabalho aqui, nunca vi as politicagoheineracdo e promoc¢ao aplicadas
politicamente.

10.N&o me recordo quando vi uma pessoa receber unmnémime promoc¢ao que fosse
inconsistente com as politicas publicadas.

11.Nenhum dos aumentos que recebi esta de acordoxpoliicas de remuneracéo da
empresa determinam.

12.As politicas de remuneragcao nada tém a ver conmairaacomo as promocgoes e
aumentos salariais séo determinados.

13.As promocg8es que ocorrem ndo sao tao validas rpeltofato de que sédo
‘politicamente’ determinadas.

14.Quando se trata de aumentos salariais e promqudi@s;as sao irrelevantes.

15.Concordar com os poderosos é a melhor alternaéissanorganizacao.

PARTE |l

Considerando o seu ambiente profissional, asseralgue medida discorda ou concorda com
cada uma das afirmativas abaixo, utilizando a asaaixo:

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — N&o concordo, nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

Eu sou capaz de me manter ocupado.

Eu tenho a chance de trabalhar sozinho.

Eu tenho a chance de fazer diferentes coisas.

Eu tenho a chance de ser alguém.

Meu chefe compreende os colaboradores.

Meu chefe toma decisbes competentes.

Eu posso fazer coisas que ndo vao contra a mintsziéncia.
Meu trabalho garante que eu tenha empregabilidade.

Eu tenho a chance de fazer coisas para outrasgsesso

10 Eu tenho a chance de dizer as pessoas o que fazer.
11.Eu tenho a chance de fazer uso de minhas habisdade
12.Eu sou informado sobre as politicas da empresa.
13.Meu pagamento € adequado para o trabalho que adgenv
14.Eu tenho chances de crescimento.

15.Eu tenho liberdade para usar julgamento proprio.

16.Eu tenho chance de tentar meus proprios métodos.
17.As condi¢Bes de trabalho sdo agradaveis.

18.0s colegas se ddo bem uns com os outros.

19.Eu recebo elogios por fazer um bom trabalho.

20.Eu tenho a sensacéao de realizacao.

©CeNOoO,A~WDNE
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PARTE Il

Assinale a frequéncia de cada um dos comportamédegesitos na sua atividade profissional,
utilizando a utilizando a escala abaixo:

1 — Nunca

2 — Raramente

3 — Ocasionalmente
4 — Frequentemente
5 - Sempre

Evito trabalhar conversando com pares, atendetiddalhos pessoais, etc.
Critico ou falo mal de meu trabalho para outros.

Critico ou falo mal de minha empresa para outros.

Esforco-me menos no meu trabalho do que sei quepos

Chego mais tarde no trabalho mesmo quando pode@ac na hora.

Evito meu chefe deliberadamente.

Tiro mais e maiores pausas do que deveria.

Causo problemas para a empresa deliberadamente.

©ONOOhWONE

PARTE IV

Assinale a resposta que mais se adequa a susc@@ati@al com relacdo as proposicoes:

1-Sim
2 — Nao sei se sim ou ndo
3 - Nao

1. Aceitaria um emprego fora da organizacao.
2. Procuro por emprego fora da organizacao.

PARTE V

Assinale a sua nota/conceito na ultima Avaliacaomabde Desempenho (opcional):
Excelente ou entre 9 a 10:

Superior ou entre 8 e 8.9:
Competente ou entre 6 e 7.9:
Regular ou entre 4 e 5.9:
Fraco ou de zero a 4:

Encerramento:

Agradecemos a sua participagdo nesta pesquisa. d&s®je ter acesso ao resultado da

pesquisa, envie um email para pesquisafgvco@gmail.Obrigada!
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ANEXO I

Instrumento utilizado no Estudo Il

MODELO DO QUESTIONARIO APLICADO:

Gostaria de contar com a sua colaboragao no prieesicto atento das questbes que serdo
apresentadas. Para tanto, basta escolher uma dassoge resposta disponivel para cada
item. A resposta devera ser aquela que melhor gs@r@ sua opinido e percepcao a respeito
ou acerca do seu trabalho. O objetivo deste tralmbwvaliar as percep¢des dos trabalhadores
com relacdo a possiveis comportamentos na org@inizags respostas sdo anbnimas e

confidenciais e o tratamento dos dados se darérdefagregada.

A sua resposta a todas as questdes € de fundarmeptatancia para a confiabilidade dos
resultados da pesquisa.

Muito obrigada!

1. DADOS PESSOAIS

Sexo: Formacéo Académica: Faixa Etaria: EstadGivil:

2. DADOS PROFISSIONAIS

Cargo: Tempo de Empresa: Departamento: Setor:

PARTE |

Alguns comportamentos da realidade organizaciostabedescritos abaixo. Assinale em que
medida discorda ou concorda com cada um dessesodamentos no contexto da sua
empresa ou organizacgao, utilizando a escala arsegui

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Néao concordo, nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

1. As pessoas nesta empresa tentam crescer colocaogdros para baixo.

Sempre houve um grupo de influéncia que ninguénsangoestiona.

3. Os funcionarios sdo encorajados para falar frannemaesmo quando séo criticos as
idéias estabelecidas.

N
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N&o ha espaco para puxa-saco na empresa; boassédéidesejadas mesmo se
significar discordar com superiores.

E melhor ndo mudar status quanesta organizacgao.

As vezes é mais facil permanecer quieto do que dotatra o sistema.

Falar o que os outros querem ouvir as vezes ¢ methque falar a verdade.

E mais seguro pensar no que lhe dizem para peaspredpensar por conta propria.
Desde que trabalho aqui, nunca vi as politicagaeineracdo e promocao aplicadas
politicamente.

10.Nao me recordo quando vi uma pessoa receber unmaoime promocao que fosse

inconsistente com as politicas publicadas.

11.Nenhum dos aumentos que recebi estd de acordoscpoiiicas de remuneracao da

empresa determinam.

12. As politicas de remuneracao nada tém a ver cormainacomo as promocoes e

aumentos salariais sao determinados.

13. As promocgdes que ocorrem nao séo tao validas rpeitofato de que sao

‘politicamente’ determinadas.

14.Quando se trata de aumentos salariais e promqudléiszas séo irrelevantes.
15. Concordar com os poderosos € a melhor alterna¢issanorganizagao.

PARTE |l

As frases abaixo representam opinides acerca darapeesa/Organizacao e do seu trabalho,
De acordo com a sua opinido, escolha a opcdo quleomeepresente o seu grau de
concordancia ou discordancia com cada frase.

NoosrwDdE

© ©

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — N&o concordo, nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minlteega nesta organizacao.

Eu realmente sinto os problemas da organizacéo serfmssem meus.

Eu sinto um forte senso de integracdo com a minen@acao

Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta orgaa

Eu me sinto como uma pessoa de casa na minha oagaai

Esta organizagao tem um imenso significado pegswalmim.

Na situagéo atual, ficar com minha organizagdo éenidade uma necessidade tanto
guanto um desejo.

Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para demar minha organizacao agora.
Se eu decidisse deixar minha organizacdo agorahamwida ficaria bastante
desestruturada.

10.Eu acho que teria poucas alternativas se deixass®m®ganizacao.
11.Se eu j& ndo tivesse dado tanto de mim nesta agg#w, eu poderia considerar

trabalhar em outro lugar
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12.Uma das poucas conseqiéncias negativas de deiaasrganizagao seria a escassez de
alternativas imediatas.

13. Eu sinto obrigacdo em permanecer na minha empresa

14.Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto quesaéa certo deixar minha
organizacéao agora.

15.Eu me sentiria culpado se deixasse minha orgaruzagéra.

16. Esta organizacdo merece minha lealdade.

17.Eu nao deixaria minha organizacéo agora porquerdwtuma obrigacdo moral com as
pessoas daqui.

18. Eu devo muito a minha organizagao.

PARTE llI
Considerando o seu ambiente profissional, asseralejue medida discorda ou concorda
com cada uma das afirmativas abaixo, utilizandscala abaixo:
1 — Discordo totalmente
2 — Discordo
3 — Nao concordo, nem discordo
4 — Concordo
5 — Concordo totalmente

Eu sou capaz de me manter ocupado.

Eu tenho a chance de trabalhar sozinho.

Eu tenho a chance de fazer diferentes coisas.

Eu tenho a chance de ser alguém.

Meu chefe compreende os colaboradores.

Meu chefe toma decisbes competentes.

Eu posso fazer coisas que ndo vao contra a minfsziéncia.
Meu trabalho garante que eu tenha empregabilidade.

Eu tenho a chance de fazer coisas para outrasgsesso

10 Eu tenho a chance de dizer as pessoas o que fazer.
11.Eu tenho a chance de fazer uso de minhas habidade
12.Eu sou informado sobre as politicas da empresa.
13.Meu pagamento é adequado para o trabalho que adsenv
14.Eu tenho chances de crescimento.

15. Eu tenho liberdade para usar julgamento préprio.

16. Eu tenho chance de tentar meus préprios métodos.
17.As condic¢des de trabalho séo agradaveis.

18.0s colegas se ddo bem uns com os outros.

19.Eu recebo elogios por fazer um bom trabalho.

20.Eu tenho a sensacéao de realizacao.
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PARTE |V

As frases abaixo apresentam situacOes que podemteaed na sua organizacdao. Responda
com o numero da escala abaixo correspondente aopgda que melhor retarte a sua conduta
/ postura no trabalho

1 — Nunca

2 — Raramente

3 — Algumas vezes
4 — Frequentemente
5 — Sempre

1. Desejo investir um grande esfor¢co, muito além de guormalmente esperado, para
gue a organizagao seja bem sucedida.

2. Elogia a organizagdo junto aos meus amigos como gnawade organizacdo a estar
relacionado

3. Eu aceitaria qualquer tipo de trabalho ou tarefenimina organizacéo a fim de continuar
a trabalhar nela.

4. Eu acho que meus valores e os valores da organizagamuito similares

5. Estou orgulhoso em contar para os outros que fage ga minha organizacéo

6. Ser membro de minha organizacdo inspira 0 melhomda para o meu melhor
desempenho

7. Estou bastante contente por ter escolhido essainag@o entre outras que considerava
no momento da escolha.

8. Eu realmente me importo com o destino da minhanizgaao

9. Para mim, esta é a melhor organizacéo para farer pa

10.Nao encontro muita dificuldade em concordar com paditicas adotadas pela
organizacao

11.Eu sinto muita lealdade com esta organizacao

12.Eu poderia estar associado a qualquer outra omggioz contanto que o tipo de
atividade desempenhada fosse a mesma.

13.Deveria haver muitas mudangas em mim, nas atuaisnsitancias, para que deixasse a
organizagao.

14.Ha muito a ser ganho apegando-me a minha orgawnizaca

15. Decidir fazer parte da minha organizacao foi uro de minha parte.
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ANEXO IlI

Instrumento utilizado no Estudo Il

Dados Gerais

1. Informar nome, ldade, estado civil, formacéo, ers@em que trabalha, departamento,
tempo de empresa.

2. Quais suas responsabilidades hoje (Cargo, funegomo de atividades)?

3. Como é um dia de trabalho seu? Descreva detalhadamne dia tipico, incluindo
horario de almoco e intervalos (companhias, resiéenversas de corredor).

4. Qual a percepcdo de um dia de trabalho tipico dpamseu? Vocé considera que seja
parecido ou existem diferengas significativas?

5. Como é o seu trabalho em equipe? Considere a sijgeaerjaquelas com as quais

possui interface direta.

Sobre politica no trabalho

1. O que vocé entende por politica no trabalho?

2. Como vocé acha que a politica no trabalho acontece?

3. Vocé acha que os comportamentos politicos ocormerheneficio préprio, de algum
grupo ou em beneficio da organizacdo? Expliquegpér

4. Vocé acha os comportamentos politicos séo estcategu eles ndo sao
premeditados?

5. Vocé percebe agentes especificos da politica wapgufil especifico, como cargo,
sexo, fungao?

6. Vocé acha que a politica no trabalho influenci@mportamento dos funcionarios,
como no desempenho, no comprometimento e na saistilbs mesmos? Por qué?

7. Como vocé acha que a politica afeta 0 seu comperntiane de sua equipe?

8. Jéa houve alguma situagdo em que se sentiu afetdalpglitica — positiva e / ou
negativamente? Como reagiu? Descreva a situagao.

9. Qual a sua opinido sobre a forma como essa pofitgErenciada na sua empresa?
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