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Resumo

O processo de transmitir a autoridade da administragio para os colaboradores de uma organizagio ¢ denominado
empowerment, em sua vertente psicoldgica, corresponde a um conjunto de estados psicolégicos dos colaboradores que
estio associados as crengas pessoais desses individuos em rela¢io a sua fungio junto a organizagio. Pesquisas com esse
enfoque tém como alicerce estudos comportamentais, pautados no modelo de Spreitzer (1995). Este estudo objetivou
identificar a presenca do empowerment psicolégico e analisar o acesso as informagdes sobre o desempenho individual
dos colaboradores de uma empresa do segmento de material de construgao com sede em Chapecé, SC. Na metodo-
logia, optou-se por uma pesquisa descritiva por meio de estudo de caso basico com abordagem quantitativa dos dados.
Para coletar os dados, aplicou-se um questiondrio a 105 colaboradores, adaptado de Spreitzer (1995), com 24 questdes
techadas e escala Likert de sete pontos. Os resultados demonstram a presenca do empowerment psicolégico na empresa
analisada e que os colaboradores possuem o acesso s informagdes sobre o seu desempenho individual para que possam
realizar sua autogestio com eficiéncia e ainda ser remunerados adequadamente, contribuindo para que a organizac¢io
alcance sua eficdcia gerencial.

Palavras-chave: Empowerment psicolégico. Acesso as informagdes sobre desempenho individual. Estudo de caso.
1 INTRODUCAO

As organizagdes tém percebido por meio da demanda do mercado em que atuam que os resultados ¢ a com-
petitividade estio diretamente ligados 4 produtividade e 2 motivagio de seus colaboradores. Ao perceber essa nova
questio, os gestores tém buscado o desenvolvimento de programas de capacitagio interna para incentivar e motivar seus
colaboradores no desempenho de suas atividades.

Gil (2011) destaca que um importante desafio vem sendo apresentado as empresas: a reducio da dependéncia
dos colaboradores em relagio aos superiores ¢, ainda, quanto ao controle individual sobre o trabalho que executam.
Esse processo de dependéncia e controle pode ser chamado de empowerment, o qual é reconhecidamente eficaz para
conferir qualidade ao trabalho ¢ implica dotar os colaboradores de habilidades ¢ de autoridade para tomar as decisoes
que tradicionalmente tém sido confiadas aos gestores. Sua ado¢io requer uma verdadeira mudanga na organizacio, pois
envolve uma das dimensdes mais criticas nas organizagdes, a do poder. Os colaboradores passam a ver a sua responsabi-
lidade na empresa de maneira mais clara, de forma que se sintam motivados a cumprir suas metas e, consequentemente,
tenham mais autoridade para agir dentro da organizagio (FRAZIER; GAITHER, 2002).

Em uma cultura de empowerment, é importante garantir que todos os membros da organizagio saibam que a
troca de informagdes é um valor importante (BLANCHARD; CARLOS; RANDOLPH, 2001, p. 217). A verdadeira
esséncia do empowerment é liberar os conhecimentos, a experiéncia e o poder motivador que ji existem nas pessoas e que
tém sido pouco utilizados (BLANCHARD; CARLOS; RANDOLPH, 2001). Lacombe (2005) afirma que por meio
do empowerment é dado algum poder as pessoas, a partir de um quadro de referencial definido e limitado, cujos
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resultados dependem do apoio da alta administragao. Ou seja, existem algumas condigdes para que o empowerment se
estabele¢a de modo eficaz na organizacio.

Nesse sentido, estudar o empowerment em sua vertente psicoldgica corresponde a um conjunto de estados psi-
coldgicos dos colaboradores que, para obterem uma sensagio de controle em relagio ao seu trabalho, no qual, em vez
de concentrar seus esforgos nas priticas gerenciais que compartilham o poder entre os empregados de todos os niveis da
organizagio, concentram-se na experiéncia profissional desses colaboradores. O empowerment psicolégico esti associado as
crengas pessoais dos empregados em relagio a sua fungio junto a organizagio (SPREITZER, 2007). Para Spreitzer (1995),
o empowerment psicolégico manifesta-se em quatro dimensdes: significado, competéncia, autodeterminagio e impacto.

As organizagdes tém buscado novas maneiras de se tornarem mais competitivas ¢ eficientes em seus processos,
uma delas é por meio do empowerment psicolégico, e para identificar a presenga do empowerment no contexto organi-
zacional ¢ as informagdes relacionadas ao desempenho individual dos colaboradores, configura-se um fator relevante
para alcangar a eficicia gerencial da empresa. Nesse sentido, pesquisas empiricas abordaram a presenca do empowerment
psicolégico em diferentes contextos, como em operdrios de uma industria (SIEGALL; GARDNER, 2000), colabora-
dores de um call center ( HOLDSWORTH; CARTWRIGHT, 2003), estudantes universitirios (DIMITRIADES, 2005),
empregados de tecnologia da informagio (BORDIN; BARTRAM; CASIMIR, 2007), recepcionistas de uma rede de
hotéis (PATAH et al., 2009) e em enfermeiros e médicos (UNER; TURAN, 2010).

Nesse contexto, esta pesquisa objetiva identificar a presenga do empowerment psicolégico e analisar o aces-
so as informagdes sobre o desempenho individual dos colaboradores de uma empresa do segmento de material de
constru¢ao com sede em Chapecd, SC. Para alcangar o objetivo principal do estudo, sdo apresentados os seguintes
objetivos especificos: caracterizar a empresa objeto do estudo; tragar o perfil dos respondentes; verificar o acesso dos
colaboradores as informagdes sobre o desempenho individual na empresa analisada; e, examinar a presenga dos elemen-

tos que compdem o empowerment psicolégico de acordo com o modelo de Spreitzer (1995).
2 EMPOWERMENT PSICOLOGICO

O conceito de empowerment tem suas raizes na segunda metade do século XX, por meio de lutas por direi-
tos civis e emancipagio feminina nos paises desenvolvidos. Esse conceito pode ser entendido como o fortalecimento
politico-organizacional de uma determinada coletividade que busca transformar a realidade local e desenvolvé-la social
e economicamente a partir de agdes solidarias e colaborativas em prol de interesses comuns (FRIEDMAN, 1992).

O empowerment consiste na capacitagio ¢ na valorizag¢io dos colaboradores para contribuir em inovagdes ¢ na
resolugio de problemas em seu local de trabalho (PFEIFFER; DUNLOP, 1990). Daft (1997, p. 291) menciona que
o “[...] empowerment é o compartilhamento de poder, é a delegacio de poder ou autoridade a subordinados. Significa
delegar mais poder a outros da organizagio para que eles possam agir mais livremente para realizar suas atribuigdes.”
Pinto (1988) entende o empowerment como um processo de reconhecimento, criagio ¢ utilizagio de recursos e de ins-
trumentos pelos individuos, grupos e comunidades, em si mesmos e no meio em que residem. Este se traduz a um
acréscimo de poder de ordem psicoldgica, sociocultural, politica e econdmica que permite s pessoas aumentarem a
eficicia do exercicio de sua cidadania.

Para Blanchard, Carlos e Randolph (2001), o empowerment concentra-se, em primeiro lugar, em ajudar a orga-
niza¢io a servir melhor a seus clientes, diminuir custos, manter a eficiéncia e ser flexivel ao reagir 2 demanda externa.
Entretanto, nio compreendemos o empowerment em sua totalidade, uma vez que este tem como objetivo real “[...]
liberar o poder que hi dentro das pessoas para obter resultados surpreendentes.” (BLANCHARD; CARLOS; RAN-
DOLPH, 2001, p. 14).

Spreitzer (2007) afirma que o empowerment, em sua perspectiva psicolégica, corresponde a um conjunto de esta-
dos psicoldgicos necessdrios para que os colaboradores obtenham uma sensagao de controle em relagio ao seu trabalho
e, em vez de concentrar seus esfor¢os nas praticas de gestio as quais compartilham o poder entre os empregados em to-
dos os niveis da empresa, concentrem-se em suas experiéncias profissionais. A perspectiva do empowerment psicolégico

estd relacionada as crencas pessoais dos empregados em relagio a sua fun¢io junto a organizacio.
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3 MODELO DE EMPOWERMENT PSICOLOGICO DE SPREITZER (1995)

O modelo de Empowerment psicol6gico proposto por Spreitzer (1995) apresenta quatro dimensdes: competén-
cia, impacto, autodeterminagio e significado. Essas dimensdes influenciam-se mutuamente, isto é, trabalham de forma
combinada e em conjunto, de tal maneira que a auséncia de apenas uma delas terd impacto significativo no empowerment
psicolégico como um todo (SPREITZER, 1995). A seguir, sdo abordadas detalhadamente as quatro dimensdes propos-
tas por Spreitzer (1995).

3.1 COMPETENCIA

A dimensio competéncia ¢ entendida como a convicgio que o colaborador possui sobre as suas capacidades para
realizar as atividades com habilidade (SPREITZER, 1995). Prahalad ¢ Hamel (1990, p. 82) definem competéncia como
“[...] o conjunto de conhecimento, habilidades, tecnologias, sistemas fisicos, gerenciais e valores que geram diferencial
competitivo para a organizacio.” Parry (1996) define competéncia como um agrupamento de conhecimentos, habili-
dades e atitudes correlacionados, que afeta parte considerdvel da atividade de alguém e que pode ser medido contra
padroes preestabelecidos, podendo ser melhorado por meio de treinamento e desenvolvimento.

Competéncia é o conhecimento e as habilidades que um individuo utiliza para um objetivo ou uma tarefa.
A melhor forma de determinar a competéncia é o desempenho demonstrado. Contudo, a competéncia pode ser de-
senvolvida com o passar do tempo, com a diregio apropriada e apoio. Pode ser adquirida por intermédio da educagio,
treinamento ¢ experiéncia (BLANCHARD; CARLOS; RANDOLPH, 2001, p. 36).

3.2IMPACTO

A dimensao impacto retlete o grau com o qual o colaborador pode estimular de forma estratégica, administra-
tiva ou operativamente o seu trabalho (MANRiQUEZ; RAMIREZ; GUERRA, 2010). Para Spreitzer (1995, p. 1443),
compreende “[...] o grau em que um individuo pode influenciar os resultados operacionais estratégicos, administra-
tivos no trabalho.” Thomas e Velthouse (1990, p. 672) afirmam que essa dimensido “[...] refere-se a0 grau em que o
comportamento ¢ visto como ‘fazendo a diferenca’ em termos de realizagio de uma tarefa, isto é, produzindo efeitos

em seu ambiente de trabalho.”
3.3 AUTODETERMINAGAO

A dimensio autodeterminagdo corresponde ao sentimento que constitui a crenga na posse da autonomia necessa-
ria ou do controle dos fatores que afetam a performance pessoal dos colaboradores (SOMMER et al., 2010). Spreitzer,
Kizilos e Nason (1997) atirmam que a autodeterminagio estd positivamente associada ao desempenho do trabalho. Ela
resulta em maior esforgo ¢ persisténcia do empregado e flexibilidade para adaptacio as mudangas, além da criacio de

melhorias nas estratégias de tarefas.
3.4 SIGNIFICADO

A quarta e tltima dimensio, significado, refere-se a um valor que assinala as metas e os propésitos de trabalho
em relagio aos ideais e critérios préprios do colaborador. Essa dimensio envolve um conflito entre as exigéncias do
trabalho e as crencas, valores e comportamentos do colaborador (MANRIQUEZ; RAMIREZ; GUERRA, 2010). Para
Spreitzer (1995, p. 1443), essa dimensio compreende “[...] o valor de uma meta de trabalho ou finalidade, julgado em
relagdo aos ideais de um individuo ou de normas préprias.” Spreitzer (1995) destaca ainda que o significado compreen-

de um ajuste entre as exigéncias de uma fung¢io de trabalho, crengas, valores e comportamentos.
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4 ESTUDOS EMPIRICOS QUE ABORDARAM O EMPOWERMENT PSICOLOGICO

Entre os estudos empiricos que abordaram o empowerment psicolégico, como o realizado por Dimitriades
(2005), buscou-se examinar a validade e a confiabilidade de Spreitzer (1995) e os instrumentos de Menon (1999), em
um ambiente culturalmente diverso, para testar se as medidas individualizadas das dimensdes culturais de Hofstede
(1980) estao relacionadas A capacitagio dos funciondrios no contexto grego. A pesquisa foi realizada com 154 estudan-
tes universitirios. Os resultados confirmam a validade do modelo de Spreitzer (1995) no contexto grego e atestam a
presenga do empowerment por meio das dimensdes de percep¢io de controle (impacto), percepgio de competéncia e a
meta de internalizagio (significado).

Bordin, Bartram e Casimir (2007) realizaram uma pesquisa com 99 funciondrios de uma empresa de tecnolo-
gia da informagio em Singapura. Os resultados da pesquisa apontam que as varidveis: acesso as informagdes de desem-
penho e recompensa, participagio no trabalho, apoio supervisionado, comprometimento organizacional e satisfa¢io no
trabalho foram correlacionadas positivamente com o empowerment psicolégico.

Patah et al. (2009) estudaram os 210 recepcionistas de uma rede de hotéis cinco estrelas em Kuala Lumpur
na Malisia, com o objetivo de examinar as influéncias do empowerment psicolégico a partir do modelo de Spreitzer
(1995) sobre a satisfacio geral com o trabalho. Os achados da pesquisa mostraram que o empowerment psicolégico tem
influéncias significativas (por meio das dimensoes de significado, competéncia e impacto) sobre a satisfagio geral com
o trabalho dos recepcionistas. E, ainda, que a idade e o cargo dos recepcionistas afetam o seu sentimento de satisfagio
geral com o trabalho. Em linhas gerais, os resultados evidenciam que as dimensoes de empowerment influenciam signi-
ficativamente a satisfagio dos colaboradores.

Ghani, Hussin ¢ Jusoff (2009) investigaram 312 professores de 25 institui¢oes de ensino superior privadas em trés
estados na Maldsia. A pesquisa buscou analisar o modelo conceitual de empowerment psicoldgico de Spreitzer (1995) em
institui¢des de ensino superior na Maldsia. Os resultados da pesquisa demonstram que as varidveis acesso 2 informacio ¢
acesso a0 apoio organizacional possuem uma relagio positiva com o empowerment psicolégico no contexto analisado.

Nascimento, Dias ¢ Verdinelli (2014) analisaram as relagdes dos constructos que compdem o empowerment psico-
l6gico, segundo o modelo de Spreitzer (1995), com o acesso as informagdes sobre o desempenho individual dos colabo-
radores de uma institui¢io de ensino superior. A pesquisa contemplou 282 colaboradores de uma Institui¢io de Ensino
Superior (IES) comunitiria localizada na regido Sul do Brasil. Os resultados confirmam a associagio positiva e significante

entre o empowerment psicolégico e o acesso as informagdes sobre o desempenho individual dos colaboradores.
5 METODOLOGIA DA PESQUISA

Esta pesquisa trata de um estudo de caso descritivo, que tem por objetivo identificar a presenga do empowerment
psicoldgico e analisar o acesso as informagdes sobre o desempenho individual dos colaboradores de uma empresa do
segmento de material de construgio com sede em Chapecd, SC. A estratégia de estudo de caso, conforme Yin (2005), é
uma forma de se fazer pesquisa investigativa de fendmenos atuais dentro de seu contexto real, em situagdes em que as
fronteiras entre o fenémeno e o contexto nio estio claramente estabelecidas.

A coleta de dados ocorreu por meio de uma pesquisa de campo cross-sectional durante a segunda quinzena de
setembro de 2014, por meio da aplicagio de uma pesquisa survey, em uma populagio de 200 colaboradores na empresa
analisada localizada no Estado de Santa Catarina. Obteve-se o retorno de 105 respondentes da pesquisa, ¢ os dados
coletados foram organizados em uma planilha eletrénica do Excel®.

O procedimento adotado para a coleta de dados foi questiondrio composto por dois blocos: no primeiro,
questdes relacionadas ao perfil do respondente e, no segundo bloco, perguntas fechadas relativas a0 empowerment
psicolégico, conforme proposto por Spreitzer (1995), nas quais o respondente deveria atribuir uma nota de um a sete,
indo desde discordo totalmente (1) até concordo muito fortemente (7).

Quanto aos procedimentos, trata-se de uma pesquisa quantitativa que se preocupa com a quantificagio de
dados e faz uso de recursos e técnicas estatisticas (OLIVEIRA, 1999). Na anilise dos dados, realizou-se a organizagio

destes em uma planilha eletrdnica do Excel, para verificagio quanto a concordincia ou discordincia dos aspectos ava-
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liados por meio da estatistica descritiva, ou seja, realizando o cdlculo do Desvio Padrio (DP) ¢ Ranking Médio (RM),

que faz uso da escala do tipo Likert.
6 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta se¢io, buscou-se discutir os achados do presente estudo por meio da caracterizagio da empresa investigada, o
perfil dos respondentes, a anélise do acesso dos colaboradores as informagdes sobre o desempenho individual e a identifica¢io

da presenga dos elementos que compdem o empowerment psicolégico de acordo com o modelo de Spreitzer (1995).
6.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA ANALISADA

A Sigma, empresa objeto deste estudo, atua hd 33 anos no mercado e tém em sua histéria a marca do empre-
endedorismo. A trajetéria da empresa iniciou-se na década de 1950, na cidade de Chapecd, SC, com a fundagio de
uma empresa que comercializava secos ¢ molhados. Entretanto, ao observar uma oportunidade de mercado, um dos
fundadores da empresa, na década de 1970, comegou a comercializar materiais de constru¢io em sociedade com outras
pessoas. Em meados da década de 1980 o senhor Pedro Valente Girardi, em conjunto com sua esposa, Marli Valente
Girardi, criaram a sua prépria empresa de materiais de construcio, a Sigma, ¢ posteriormente os filhos do casal come-
garam a atuar na empresa.

A partir de 1987 os negdcios cresceram e o ramo de atuagio da empresa se expandiu. Hoje, o Grupo Sigma atua
em viarios ramos da atividade econdmica: comércio de materiais de constru¢io, decoragio e moveis; prestagio de servi-
¢os, industrializagio de pré-fabricados de concreto; transportes, além de imobilidrio na construgio e comercializag¢io de
iméveis. Atualmente, com atuagio nos estados do Parand, Santa Catarina e Rio Grande do Sul, o grupo gera 200 empre-

gos diretos ¢ 300 indiretos, gragas ao espirito guerreiro de todos que participaram dessa histéria, deixando seu legado.
6.2 PERFIL DOS RESPONDENTES DA PESQUISA

O perfil dos respondentes foi tragado a partir da idade, género, fung¢io e¢/ou cargo desempenhado na empresa
analisada, além do tempo de permanéncia no cargo ¢ o nivel de escolaridade dos entrevistados. Observa-se que a média
de idade dos respondentes varia de 20 a 30 anos, com predominancia do género masculino, sendo 61% dos entrevista-
dos. Em relagido ao grau de escolaridade ¢ ao cargo ¢/ou fung¢io desempenhada na empresa, a Tabela 1 apresenta essas

informacdes.

Tabela 1 — Grau de escolaridade e o cargo e¢/ou funcio desempenhada pelos respondentes

Grau de escolaridade N. de respondentes Cargo e/ou funcao desempenhada N. de respondentes
Ensino Fundamental 28 Depto. Compras 3
Ensino Médio 45 Depto. Operacional 25
Graduagio 26 Depto. Administrativo 16
Especializagio 2 Depto. Financeiro 8
Mestrado 0 Depto. Comercial 14
Doutorado 0 Geréncia 2
Naio responderam 4 Nio responderam 37

Fonte: os autores.

Com base na Tabela 1, constata-se que, em relagio i escolaridade dos entrevistados, 42,8% possuem Ensino
Meédio, seguidos por 26,6% respondentes com Ensino Fundamental e, na sequéncia, aparecem 24,7% dos entrevista-
dos com Graduagio. Em relagio aos cursos de graduagio dos respondentes, verifica-se a predominincia do curso de
Administragio, seguido pelos cursos de Arquitetura ¢ Urbanismo, Ciéncias Contibeis, Logistica, Engenharia Civil e

Educacio Fisica.
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Quanto ao cargo ¢/ou fungio desempenhada, percebe-se a predominincia de respondentes que atuam no
departamento operacional (23,8%), seguidos pelos entrevistados que atuam no departamento administrativo (15,2%),
departamento comercial (13,3%), departamento financeiro (7,6%), departamento de compras (2,8%) ¢ geréncia (1,9%).
Destaca-se, ainda, entre os respondentes que informaram o tempo de empresa, que 24% estio trabalhando na empresa

dentro do periodo de um a trés anos ¢ 23%, inferior a um ano.
6.3 0 ACESSO AS INFORMACOES SOBRE O DESEMPENHO INDIVIDUAL

Esta se¢ao almeja verificar o acesso dos colaboradores is informagdes sobre o desempenho individual na em-
presa analisada. As empresas que delegam poder ¢ autoridade aos seus colabores precisam fornecer informagoes sobre
o desempenho individual desses individuos, a fim de que possam realizar sua autogestio com eficiéncia e remunera-
-los adequadamente para que a organizagio possa atingir sua eficicia gerencial. Na sequéncia, a Tabela 2 apresenta o
ranking médio e o desvio padrio referentes ao acesso as informagdes sobre o desempenho individual dos colaboradores

da empresa analisada.

Tabela 2 — Acesso as informagoes sobre o desempenho individual dos colaboradores

~ . - Ranking Desvio
Questao Dimensao desempenho Médio Padrio
5 Acesso as informagoes estratégicas necessarias para desempenhar bem o meu trabalho. 5,13 1,14
Eu tenho livre acesso as informagoes estratégicas importantes para realizar bem o meu
11 4,95 1,31
trabalho.
17 Compreendo a visio da alta geréncia da organizagio. 4,98 1,49
23 Compreendo os objetivos da organizagio. 5,34 1,36

Fonte: os autores.

Observa-se na Tabela 2, que a variagio do desvio padrio foi de 1,14 a 1,49. Destaca-se, ainda, em relagio ao
ranking médio, que a primeira posicio foi ocupada pela questio “Compreendo os objetivos da organiza¢io”, com 5,34
pontos, ¢ a segunda posi¢io ocupada pela questio “Acesso as informacdes estratégicas necessirias para desempenhar
bem o meu trabalho”, com 5,13 pontos. A seguir, a Tabela 3 demonstra a percepgio dos colaboradores da empresa in-

vestigada em relagio A remuneracio por meio do ranking médio e desvio padrio.

Tabela 3 — Anilise da percepg¢io dos colaboradores em relac¢io A remuneracio

Questao Percepcao dos colaboradores em relagao a remuneracao 1;;:’:;5 PD:;:;?)
6 Minha remuneragio depende de como realizo meu trabalho. 4,68 1,78
" Minha remuneragao estd diretamente relacionada com quanto bem realizo o meu
trabalho. 4,59 1,71
18 O nivel de remuneracio e os aumentos dependem do meu desempenho. 4,71 1,73
24 Minha remuneragio ¢ aumentos salariais dependem do meu desempenho. 4,75 1,79

Fonte: os autores.

Na Tabela 3, percebe-se que o desvio padrio variou de 1,71 a 1,79. Em relagio aos resultados apontados pelo
ranking médio, constata-se que a questdo “Minha remuneragio e aumentos salariais dependem do meu desempe-
nho” obteve a primeira posi¢io, com 4,75 pontos. Na segunda posi¢io aparece a questio “O nivel de remuneragio e
aumentos salariais dependem do meu desempenho”, com 4,71 pontos. Em linhas gerais, depreende-se que os colabo-
radores da empresa analisada possuem acesso as informacdes relevantes para desempenharem bem suas fungdes e estio

cientes que sua remuneragio condiz diretamente com o seu desempenho.
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6.4 PRESENCA DO EMPOWERMENT PSICOLOGICO NA EMPRESA ANALISADA

Na empresa analisada, buscou-se identificar a presenga do empowerment psicoldgico em relagio as dimen-
sdes de significado, competéncia, autodeterminagio e impacto, seguindo o modelo conceitual proposto por Spreitzer

(1995). A Tabela 4 apresenta o Ranking Médio (RM) e o Desvio Padrio (DP) correspondente a dimensio significado.

Tabela 4 — Dimensio significado do modelo empowerment psicolégico

Questao Dimensao significado Ranking Médio  Desvio Padrao
1 O trabalho que eu fago ¢ importante para mim. 6,05 0,91
7 O trabalho que eu fago € significativo para mim. 6,14 0,98
13 Minhas atividades sio pessoalmente significativas para mim. 5,85 0,99
19 Eu realmente me importo com o que eu fago no meu trabalho. 6,30 0,82

Fonte: os autores.

Observa-se na Tabela 4 que o DP apresentou uma dispersio entre os entrevistados, variando de 0,82 2 0,99. En-
tretanto, o valor do RM, relacionado ao item “Eu realmente me importo com o que eu faco no meu trabalho” recebeu
maior pontuagio (6,30). Na segunda posi¢io aparece o item “O trabalho que eu fago ¢ significativo para mim”, com
6,14 pontos. A dimensio significado, conforme Spreitzer (1995), corresponde ao valor que o colaborador atribuiu ao
trabalho em relacio aos seus ideais ou as suas proprias normas pessoais. Depreende-se que os colaboradores da empresa
analisada valorizam o seu trabalho em detrimento de seus valores pessoais, os quais sio significativos para estes indivi-

duos. Na sequéncia, a Tabela 5 expde 0 RM e o DP da dimensio competéncia.

Tabela 5 — Dimensio competéncia do modelo de empowerment psicolégico

Questao Dimensiao competéncia Ranking Médio Desvio Padrio

2 Estou confiante na minha capacidade de fazer o meu trabalho. 6,09 0,90
Eu sou autoconfiante em relagio as minhas capacidades para realizar

8 . 6,13 0,87
as atividades do meu trabalho.

14 Tenho dominio das competéncias necessdrias para realizar o meu 578 1,00
trabalho.

20 Meu trabalho estd dentro do alcance de minhas habilidades. 5,93 1,08

Fonte: os autores.

Verifica-se na Tabela 5, que o DP obteve uma variag¢io entre 0,87 e 1,08. Contudo, quanto aos valores relacio-
nados 20 RM o item que obteve a maior pontuagio foi “Eu sou autoconfiante em relagio as minhas capacidades para
realizar as atividades do meu trabalho”, com a pontuacio de 6,13 pontos. A segunda posigio foi ocupada pelo item
“Estou confiante da minha capacidade de fazer o meu trabalho”, com 6,09 pontos.

Para Spreitzer (1995), a dimensio competéncia compreende a certeza que o colaborador possui capacidades
individuais para realizar as atividades que envolvem o seu trabalho com habilidade. Diante das informagdes coletadas
a partir das respostas dos entrevistados, acredita-se que os colaboradores da empresa estudada estio convictos de suas
capacidades individuais para realizarem suas tarefas no cotidiano da organizagio.

A Tabela 6, apresentada a seguir, expOe as informagdes obtidas a respeito da autodeterminagio.

Tabela 6 — Dimensio autodeterminagio de empowerment psicolégico

Questao Dimensio autodeterminacao Ranking Médio Desvio Padrao
Eu tenho oportunidade considerdvel para escolher com independéncia como
3 5,08 1,14
fazer o meu trabalho.
9 Tenho autonomia significativa na determinagio de como eu fago o meu trabalho. 5,33 1,18
15 Eu posso decidir minha prépria forma de fazer o meu trabalho. 4,79 1,34
21 Eu tenho uma chance de usar a iniciativa pessoal para realizar o meu trabalho. 5,46 1,25

Fonte: os autores.
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Constata-se, por meio da Tabela 6, que o desvio padrio variou de 1,14 a 1,34 entre os respondentes da pesquisa.
Quanto ao ranking médio, a primeira posi¢ao ¢ ocupada pela questio “Eu tenho uma chance de usar a iniciativa pessoal
para realizar meu trabalho”, com 5,46 pontos. A segunda posigao foi ocupada pela questio “Tenho autonomia signifi-
cativa na determinagio de como eu faco o meu trabalho”, com 5,33 pontos. Depreende-se que os achados corroboram
com Sommer et al. (2010) quando mencionam que essa dimensio compreende o sentimento que os colaboradores
tém em relagdo a sua autonomia no controle dos fatores que afetam sua performance pessoal. Na sequéncia, a Tabela 7

apresenta o ranking médio ¢ o desvio padrio correspondente a dimensio impacto.

Tabela 7 — Dimensio impacto de empowerment psicolégico

Questao Dimensao impacto Ranking Médio Desvio Padrao

4 Eu tenho uma influéncia significativa sobre o que acontece no meu 500 126
departamento. ’ ’
Eu tenho um grande controle sobre o que acontece no meu depar-

10 & q P 4,88 1,44
tamento.
Minha influéncia é grande no que quer que aconte¢a no meu

16 & que querq ¢ 495 1,41
departamento.

22 A minha opiniio conta na tomada de decisoes do meu departamento. 4,87 1,46

Fonte: os autores.

Com base na Tabela 7, observa-se que o desvio padrio apresentou uma variagio entre 1,26 ¢ 1,46. Em relagio
ao ranking médio, percebe-se que a questiao “Eu tenho uma influéncia significativa sobre o que acontece no meu depar-
tamento” obteve a maior pontuagio, com 5,22 pontos. Na sequéncia, a questio “Minha influéncia é grande no que quer
que acontega no meu departamento” ocupou a segunda posi¢io, com 4,95 pontos. Para Thomas e Velthouse (1990),
a dimensao impacto compreende o grau em que o comportamento do colaborador faz diferenga no seu ambiente de
trabalho, uma vez que produz efeito direto sobre a tarefa desempenhada na organizagio. Depreende-se que os colabo-

radores consideram que seu comportamento impacta diretamente nas tarefas desempenhadas na organizagao.
7 CONCLUSAO

Esta pesquisa objetivou identificar a presenga do empowerment psicolégico e analisar o acesso as informagoes
sobre o desempenho individual dos colaboradores de uma empresa do segmento de material de construgio com sede
em Chapecd, SC. Em relagio ao perfil dos respondentes, verificou-se que a idade média varia entre 20 e 30 anos, com
a predominincia do género masculino, que compreendeu 61% dos entrevistados. Em relagio a escolaridade, constata-
-se que 42% possuem o Ensino Médio e 26% o Ensino Fundamental completo. Entre os respondentes que possuem
graduacio (24%), observa-se o predominio de bacharéis em Administragio, seguidos de arquitetos, contabilistas e enge-
nheiros. Quanto 2 drea de atuagio na instituigao, tem-se o departamento operacional com o maior ndmero de represen-
tantes (23,8%), seguido pelo departamento administrativo (15,2%), departamento de comercial (13,3%), departamento
financeiro (7,6%), departamento de compras (2,8%) e geréncia (1,9%).

No que se refere, ao acesso as informagoes sobre o desempenho individual dos colaboradores da empresa
analisada, percebe-se que os colaboradores compreendem os objetivos da organizacio (5,34 pontos) e tém acesso s
informacoes estratégicas necessarias para desempenhar bem o seu trabalho, questio que obteve 5,13 pontos. Quanto
A percepg¢ao da remuneragio, os colaboradores destacam que a remuneragio e os aumentos salariais dependem do seu
desempenho individual (4,71 pontos). Essas informacoes confirmam os resultados das pesquisas realizadas por Nasci-
mento, Dias e Verdinelli (2014) e Bordin, Bartram e Casimir (2007) quando mencionam que o acesso as informagoes
de desempenho e recompensa, participagio no trabalho, apoio social supervisionado, comprometimento organizacional
e satisfacio sio correlacionadas positivamente com o empowerment psicolégico.

Quanto 2 presenca do empowerment psicolégico, observa-se que na dimensio significado depreende-se que
os colaboradores valorizam o seu trabalho em detrimento de seus valores pessoais, os quais sio significativos para
esses individuos, em consonincia com a afirmacio de Spreitzer (1995). Na dimensio competéncia, os respondentes

compreendem que suas capacidades individuais sio determinantes na realizagio de suas tarefas, corroborando com as
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afirmagoes de Spreitzer (1995), quando ressalta que essa dimensao refere-se 4 convicgao que o colaborador possui na
realizagio das atividades que envolvem o seu trabalho. Por meio da dimensio autodeterminagio, os respondentes ates-
tam o sentimento de autonomia no controle dos fatores que atingem a sua performance, corroborando com Sommer
et al. (2010). E na dltima dimensio, impacto, observa-se que os respondentes consideram seus comportamentos im-
pactantes nas tarefas que desempenham na organizagio, confirmando as afirmag¢oes de Thomas e Velthouse (1990). Em
linhas gerais, constata-se que a partir dos achados mencionados anteriormente, o modelo conceitual de Spreitzer (1995)
disposto em suas quatro dimensdes: impacto, autodeterminacio, competéncia ¢ significado estd presente na empresa
de material de construcio analisada.

E, por fim, os achados da pesquisa revelam a presenga do empowerment psicolégico na empresa do segmento de
material de construgio analisada e, ainda, que os seus colaboradores possuem o acesso as informagdes sobre o seu de-
sempenho individual para desempenhar suas atribuigdes. Os colaboradores tém consciéncia que a sua remuneragio estd
atrelada ao seu desempenho na consecugio de suas tarefas cotidianas. Esses resultados corroboram com os achados das
pesquisas realizadas por Spreitzer (1995), Nascimento (2010) e Nascimento, Dias ¢ Verdinelli (2014), que detectaram

a presenga do empowerment psicolégico nos contextos analisados.
Psychological empowerment and access to the information on the performance in a building material company

Abstract

The process of transmitting the management authority for the employees of an organization is called empowerment, in their psy-
chological aspect, it is a set of psychological states of people associated with the personal beliefs of these individuals in relation
to their function in the organization. Researches on this approach have as a foundation behavioral studies, guided in the model
Spreitzer (1995). This study aimed to identify the presence of psychological empowerment and analyze the access to informa-
tion on the performance of individual employees of a building material company based in Chapeco, SC. In the methodology,
we chose a descriptive research through basic case study with quantitative data approach. To collect the data, we applied a
questionnaire to 105 employees adapted from Spreitzer (1995), with 24 closed questions and Likert scale of seven points. The
results demonstrate the presence of psychological empowerment in the analyzed company and that employees have access to
wformation about their individual performance so that they can hold their self~-management effectively and still be adequately
remunerated, helping the organization reach its managerial effectiveness.

Keywords: Psychological empowerment. Access to information on individual performance. Case study.
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