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Resumo

Os estudos acerca da tematica sobre identidade social nas organizacbes e seus
efeitos sobre o comportamento discricionario de funcionarios sédo pouco explorados
no Brasil. Por outro lado, pesquisas versam sobre a influéncia de recompensas
econdmicas e procedimentos justos como influenciadores desse tipo de
comportamento. Estudo realizado nos Estados Unidos verificou o grau de mediagéao
da variavel identidade social entre esses elementos. A partir deste estudo, realizou-
se em empresas brasileiras uma pesquisa utilizando a técnica de modelagem por
equacgdes estruturais, cujos resultados, diferentemente do trabalho americano,
indicaram que o efeito de recompensas econdmicas e procedimentos justos sobre
o comportamento discricionario s6 se verifica por meio da mediagédo da identidade
social. Do ponto de vista gerencial, esses resultados trazem uma significante
contribuicdo no sentido de reforgar a importancia da variavel identidade social como
influenciadora do comportamento discricionario de funcionarios.
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Abstract

It has been little explored in Brazil studies on the theme of social identity in
organizations and their effect on the extrarole behavior of employees. On the other
hand, researches reveal the influence of economic outcomes and procedural justice
as influencers of this type of behavior. A study conducted in the United States found
the mediation of the variable social identity among these elements. From this study,
it was carried out research in Brazilian companies using structural equation modeling
technique (SEM), such results, unlike the American work, indicated that the effect
of economic outcomes and procedural justice on the extrarole behavior is verified
only through the mediation of social identity. About a managerial point of view, these
results provide a significant contribution to reinforce the importance of the social
identity as influencer on the extrarole behavior of employees.

Keywords: Social identity at work. Extrarolebehavior.Structuralequationmodeling

Introducgao

No campo da administracdo, poucas sao as pesquisas que
relacionam o comportamento discricionario de grupos de trabalhos e os
efeitos sobre o desempenho das firmas, destacando-se os trabalhos de
Bakker et al. (2011), Kataria et al. (2013) e Kennedy e Daim (2010).
Também em numero reduzido sdo os trabalhos que relacionam o
comportamento discricionario como decorrente da identidade social
(BLADER; TYLER, 2009; HASLAM, 2004; TYLER; BLADER, 2000),
constituindo-se essa tematica, portanto, em terreno fértil para que
pesquisas possam ser desenvolvidas, e com isso, avangar na discussao.

A definicado de identidade social nesse contexto se caracteriza
pelo sentimento de pertencimento que um individuo ou um grupo de
individuos sente em relagdo a uma organizagdo. Integrar a teoria de
identidade social as organizagdes fornece subsidios de como a pesquisa
em psicologia pode ajudar a entender a dindmica entre pessoas e qual
o efeito desta no contexto organizacional (BLADER; TYLER, 2009).
Haslam (2004) reforga o papel dessa teoria como elemento fundamental
para se compreender a vida organizacional.

Com essa perspectiva, Blader e Tyler (2009) realizaram
pesquisa com funcionarios de uma empresa do ramo financeiro nos
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Estados Unidos na qual testaram o nivel de engajamento do grupo
de trabalho, representada pelo comportamento discricionario, como
sendo decorrente da percepgado das variaveis procedimentos justos e
recompensas econdmicas, havendo uma agdo mediadora feita pela
variavel identidade social. A variavel “comportamento discricionario” é
definida como a representacdo das fungbes ou atividades exercidas
pelo funcionario que estao além daquelas constantes em seu contrato
de trabalho (PODSAKOFF et al., 2000). Procedimentos justos indicam
o nivel de satisfacdo que um funcionario apresenta em relacdo ao
tratamento que lhe é dispensado na organizagdo (TYLER; BLADER,
2000). Com relacao a variavel “recompensas econdmicas”, ela se situa
na esfera do nivel de satisfagao dos funcionarios com o valor financeiro
que recebem por meio de salarios e/ou programa de bénus, sendo
esse fator explorado ha bastante tempo na literatura como sendo um
importante motivador (ADAMS, 1965; BLAU, 1964; HOMANS, 1961;
THIBAUT; KELLEY, 1959).

No Brasil, essas tematicas foram estudadas separadamente
(ASSMAR et al., 2005; VASCONCELOS; VASCONCELOS, 2002),
ndo tendo havido estudos similares aos de Blader e Tyler (2009), que
agregam as variaveis procedimentos justos, recompensas econdmicas,
identidade social e comportamento discricionario. Dessa forma, suscita-
se 0 seguinte problema de pesquisa: as variaveis “comportamento justo”
e “‘recompensas econdmicas” tém sua acdo sobre o comportamento
discricionario de grupos de trabalhos em empresas brasileiras, sendo
essas mediadas pela identidade social? O principal objetivo deste estudo,
por meio da percepcéao de funcionarios, € verificar o papel mediador da
variavel identidade social, sendo, entdo, caracterizada pela seguinte
hipotese: a identidade social € mediadora entre recompensas econémicas
e procedimentos justos e a variavel “comportamento discricionario” em
empresas brasileiras.

Outra contribuicdo desta pesquisa reside em trazer para o
campo dos estudos organizacionais as tematicas da identidade social
e comportamento discricionario, investigadas pelo método de equacdes
estruturais, e a partir dela, motivar novos estudos com base nessa
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perspectiva. Complementarmente, como contribuigdo gerencial, fica
clara a necessidade de se construir nas empresas a identidade social
como um fator necessario para o desenvolvimento do comportamento
discricionario dos funcionarios, interesse esse das organizagdes que
buscam alcangar melhores resultados (DUBINSKY; SKINNER, 2002).

2 Referencial teodrico

2.1 Procedimentos justos

Pesquisas tém demonstrado que a justica € a primeira dimensao
que as pessoas usam para avaliar os processos e tratamentos que
estas encontram nos grupos (TYLER, 2000; TYLER; BLADER, 2000).
Isso é refletido nos seus julgamentos acerca de quao envolvidas essas
pessoas se sentem nesses grupos. Ha uma série de fatores que os
funcionarios utilizam para avaliar a qualidade e a justica do tratamento,
como decisdes sobre politica de remuneragéo e promogao, forma de
tratamento entre superiores e subordinados, dentre outros.

De forma ampla, a justica organizacional deve ser entendida
como sendo a percepgéao de justica pelos funcionarios no que tange as
relagdes de trabalho na organizagédo (ASSMAR et al., 2005).

Procedimentos justos (procedimentos de tomada de decisao
percebidos pelos funcionarios como justos) contribuem para uma
sensacao de conexao social com o coletivo, enquanto procedimentos
injustos (procedimentos de tomada de deciséo percebidos como injustos)
projetam um sentimento de exclusdo. Assim, procedimentos injustos
causam prejuizo a cooperagédo dos funcionarios porque dificultam a
conexao social entre os funcionarios (VAN DIJKE et al., 2015).

Birnberg et al. (2008) corroboraram com o que foi mencionado,
afirmando que se o funcionario acredita que sua relacéo de resultado
versus trabalho € injusta quando comparada a de outros, ele ira sentir
emocgdes negativas. Ao tentar minimiza-las, aumentara ou diminuira seu
empenho e/ou resultados, dependendo do que for mais apropriado na
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ocasido. Se, por exemplo, pessoas de vendas percebem que nao estéao
sendo recompensadas justamente pelos resultados que estdo gerando,
elas podem tomar medidas unilaterais para corrigir este desequilibrio. Tais
acgoes podem incluir o distanciamento psicoldgico do trabalho, redugéo do
esforco ou mesmo abandono da empresa. Nenhuma dessas alternativas
corrige a percepgao do funcionario sobre a injustica, nem qualquer um
deles levara alguém a manter ou aumentar seu esforgco no trabalho, que
em ultima analise é o que interessa a empresa (DUBINSKY; SKINNER,
2002).

Com efeito, os funcionarios ndo sao susceptiveis a assumir
trabalho adicional, seja designado pela administragdo ou ndo. Netemeyer
et al. (1997) mostraram uma associagao positiva entre a percepgao de
justica na designacao de recompensas econémicas e comportamento
discricionario de vendedores. Ja Dubinsky e Skinner (2002) indicaram
que individuos entram em um trabalho com certos ativos (por exemplo,
educagao, treinamento, habilidade, experiéncia) e recebem algumas
recompensas, extrinsecas e/ou intrinsecas. A injustica pode ter um
impacto adverso sobre o retorno percebido relacionado ao trabalho,
como motivagao e satisfagéo.

2.2 Recompensas econémicas

Os sistemas de recompensa podem prover vantagem competitiva
as organizagdes. Nesse sentido, o sistema de pagamentos dos
funcionarios interfere no desempenho da firma, podendo ser planejado
estrategicamente e se relacionando as atividades, atributos e resultados
de trabalhos que permitem que se atinjam os objetivos planejados
(HOWARD; DOGHERTY, 2011).

Por outro lado, estudos demonstram que nem sempre o
comportamento discricionario dos funcionarios € conseguido mediante
altas remuneragdes. Howard e Dogherty(2011) revelaram que embora
estratégias de compensagao proponham que recompensas baseadas
em resultados encorajem tal comportamento dos funcionarios, essa
se aplica mais para aqueles que exercem trabalhos manuais ou
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operacionais. Contudo, os autores confirmam que, de forma geral, os
funcionarios associam o trabalho que realizam com as recompensas
financeiras que recebem.

Ja Leea et al. (2011) examinaram as preferéncias de pagamentos
comparando salarios baseados em desempenho e por senioridade,
seus antecessores e consequentes em termos de formacao da cultura
organizacional. Os resultados indicaram preferéncia pelo sistema
de pagamento baseado em desempenho, sobretudo para aqueles
funcionarios em inicio de carreira. Todavia, ndo foi observada relagao
desta com a formacgéao da cultura organizacional.

Dessa forma, o comportamento discricionario do grupo de
trabalho pode ou néo ser influenciado diretamente pela percepgéo de
que tao alta ou ndo é a recompensa econdmica obtida pelos funcionarios
(HAWORTH; LEVY, 2001; PODSAKOFF et al., 2000). Isso demonstra
que nem sempre os funcionarios agem nas suas empresas baseados em
interesse em pagamentos e beneficios (GINTIS et al., 2005; HASLAM,;
ELLEMERS, 2005). Contudo, recompensas econdmicas favoraveis
comunicam uma mensagem positiva para os empregados sobre essas
questdes, enquanto recompensas econdmicas negativas comunicam
uma mensagem truncada. Para fornecer uma resposta, Tyler e Blader
(2000, 2003) construiram um modelo de comportamento discricionario
do grupo em que os valores simbolicos das recompensas econémicas
sdo relevantes para reforcar a identidade social dos individuos, e este
sentimento denota atitudes positivas que sao disseminadas por meio
de comportamentos além dos estipulados no contrato de trabalho
(comportamento discricionario). Os autores partem do pressuposto de
que os funcionarios fazem julgamentos diferenciados dos pagamentos
e beneficios que recebem da empresa quando estes mesmos estéao
inseridos como membros integrantes de um grupo.

2.3 ldentidade social

A definicdo de identidade social se caracteriza pelo sentimento
de pertencimento e continuidade que uma pessoa ou um grupo de
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pessoas sente em relagdo a uma organizagéo (BLADER; TYLER, 2009).
Refere-se ao esfor¢co da pessoa em realizar uma sintese de sua acgao,
equilibrando as forcas internas e as externas que influenciam tal acéao,
fruto do inter-relacionamento de sua realidade interior e a realidade
externa construida pelo grupo social. O reconhecimento dos outros é
um dos elementos fundamentais na construcao da identidade da pessoa
(VASCONCELOS; VASCONCELOQS, 2002).

O sentido de identidade no contexto do trabalho, dessa forma,
depende de jogos de identificacdo e participagdo, de forma que os
funcionarios em geral esperam de seu trabalho uma retribuigdo moral
dada através do reconhecimento. Tal reconhecimento de utilidade,
conferido pela hierarquia, pelos pares ou pelo grupo social, influi na
percepcao que os funcionarios desenvolvem sobre o valor social de
seu trabalho e no conceito que desenvolvem de si proprios (DEJOURS,
1996).

Konovsky e Pugh (1994) afirmaram que a identidade social
desenvolvida nas organizagdes implica diretamente no comportamento
de grupo apresentado pelos membros da organizagdo. Esse
comportamento pode ser considerado um tipo particular de favoritismo
em grupo e é definido como o comportamento do empregado que
esta acima e além de seu dever formalmente explicito e pode nao ser
recompensados no contexto de uma organizagao formal.

A identidade social € compartilhada por aqueles que ocupam
posicoes semelhantes e os levam a perceber a semelhancga. Por outro
lado, leva também a percepcao de diferencas em relagdo aos membros
de outros grupos ou categorias. Nas interagdes sociais, desenvolvendo-
se ao longo do tempo, é que a identidade se constroi ou evolui
(DECHAMPS; MOLINER, 2009).

Processos psicolégicos tendem a organizar o entorno em termos
de categorias: grupos de pessoas, de objetos, de eventos, enquanto
semelhantes para determinadas ag¢des, intencdes ou atitudes. Esse
processo de categorizagdo reagrupa os objetos que sdo ou que
parecem ser semelhantes uns aos outros em certas dimensdes. A
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categorizagao encontra entdo sua fungao no papel que ela desempenha
na sistematizacdo do entorno, sua construgéo e organizagao (TAJFEL,
1982).

2.4 Comportamento discricionario

Kataria et al. (2013) sugeriram que os valores base da organizagao
por meio de uma arquitetura de Recursos Humanos sustentam niveis
altos de engajamento dos funcionarios para que a organizagao alcance
efetividade. Empregados engajados se envolvem nas suas experiéncias
de trabalho de forma estimulante e com concentragdo, gerando
consequéncias positivas para as organizacdes (BAKKER et al., 2011;
BAKKER; BAL, 2010). Adicionalmente, empregados que experimentam
grande paixao pelo seu trabalho, produzem bens de melhor qualidade
e sentem que a sua contribuicdo ajuda a mover a empresa para adiante
(KENNEDY; DAIM, 2010).

Ao tratar o tema “engajamento dos funcionarios em seu trabalho”,
Bladere Tyler(2009) sugeriram que este pode ser caracterizado portarefas
exercidas além de seu contrato de trabalho, formando o comportamento
discricionario. O comportamento discricionario, por sua vez, € uma
acao individual e voluntaria do funcionario, ndo coordenada ou dirigida
por seu gerente ou supervisor, dependendo Unica e exclusivamente
de sua vontade e do desejo de se atingir determinado resultado. Ele é
caracterizado pelo desempenho (ou atividades), em que o funcionario
vai além de seu dever, excedendo as demandas normais, exigéncias ou
expectativas de seu trabalho (DUBINSKY; SKINNER, 2002).

Blader e Tyler (2009) mostraram em seu trabalho importantes
vinculos entre identidade social e o comportamento discricionario dos
empregados, indicando que a identidade social que os funcionarios
formam em torno da organizacdo na qual trabalham esta fortemente
relacionada ao comportamento discricionario demonstrado em relacao
a temas ligados a empresa.
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3 Metodologia

A coleta de dados foi realizada por meio de questionario eletrénico
preenchido pela web, empregando-se a ferramenta Google Docs®, no
periodo de abril a maio de 2015. A ferramenta foi disponibilizada pelas
redes sociais Facebook® e LinkedIn®. Adicionalmente as escalas, foram
inseridas seis questdes para qualificacdo do perfil dos respondentes que
participaram da pesquisa como pode ser verificado nas tabelas 1 e 2.
Foram obtidas 221 respostas, sem dados faltantes. Todos os calculos
foram realizados por meio dos softwares IBM SPSS Statistics® 20.0
(analise descritiva e analise fatorial exploratéria) e IBM SPSS Amos®
22.0 (modelagem por equagdes estruturais).

Observando-se os dados das Tabelas 1 e 2, é possivel verificar que
existe certo equilibrio entre os géneros dos respondentes, mais de 60%
sdo jovens com até 25 anos, mais de 20% ocupam cargos de gestao,
havendo certa distribuic&do igualitaria entre suas areas de atuagdo. Um
terco das empresas possui até 100 funcionarios, e um quarto delas acima
de 5.000. Vale destacar que por volta de 40% delas, atuam nas areas
de educacao e pesquisa, prestacao de servigcos, quimica e produtos de
consumo. E possivel verificar a existéncia de certahomogeneidade no que
diz respeito ao género, area de atuagao do respondente, tipo de industria
e porte das empresas abrangidas, aumentando a representatividade da
amostra e consequente significancia dos resultados obtidos.

O questionario foi desenvolvido com base na pesquisa de Blader
e Tyler, (2009), utilizando-se das mesmas escalas propostas por esses
autores que constou de afirmagodes a respeito de Procedimentos Justos
(ProJus), Identidade Social/ldentificagdo (Soidid), ldentidade Social/
Orgulho (Soidpri), Identidade Social/Respeito (Soidres), Recompensas
Econbémicas/Remuneragdo (Ouevpay), Recompensas Econdémicas/
Expectativas  Futuras  (Ouevfut), Recompensas Econdmicas/
Oportunidades Justas (Ouevfai) e Comportamento Discricionario
(Exrobe).
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Tabela 1: Perfil dos respondentes

GENERO FREQUENCIA PORCENTAGEM
Feminino 101 457%
Masculino 120 543%
IDADE FREQUENCIA PORCENTAGEM
Entre 17 e 25 anos 139 62.9%
Entre 26 e 35 anos 49 22.2%

Entre 36 e 45 anos 19 8,6%
Acima de 45 anos 14 6.3%
CARGO NA EMPRESA FREQUENCIA PORCENTAGEM
Assistente 43 19.5%
Supervisor/Coordenador 23 10,4%
Analista 20 9.0%
Gerente 14 6,3%
Diretor 11 5.0%
Outros 110 49.8%
AREA DE ATUACAO FREQUENCIA PORCENTAGEM
Vendas 32 145%
Marketing 19 8,6%
Produgéo 19 8.6%
Planejamento 14 6.3%
Logistica 11 5,0%
Recursos humanos 11 5.0%
Financas 9 41%
Controle de qualidade 8 3,6%

TI 6 2,7%
Compras - 1.8%
Auditoria 3 1.4%

Outros 85 38.5%

Fonte: Elaborada pelos autores.

A tradugéo das afirmagdes da lingua inglesa para a portuguesa
foi submetida a cinco especialistas, sendo trés doutores da area de
Administragado e dois profissionais seniores do mercado. A versao final
em portugués do questionario foi submetida a um pré-teste com dez
pessoas para avaliacdo do tempo a ser gasto no preenchimento das
respostas, facilidade de entendimento das frases utilizadas, proposicao
de reconstrucdo de frases ou ordenacdo de palavras. A ferramenta
de coleta foi entdo enviada aos respondentes, apds a conciliagao das
avaliagbes e sugestdes de alteracdo dos avaliadores do pré-teste. As
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dimensdes foram medidas por meio de escala Likert, variando de 1 a7
(VIEIRA; DALMORO, 2008), na qual o respondente preencheu seu nivel
de opiniao com relagao as diferentes afirmacdes variando de “discordo
totalmente” a “concordo totalmente”, “de modo algum” a “muitissimo”,
“nunca” a “sempre” e “muito desfavoravel” a “muito favoravel”.

Tabela 2: Perfil das empresas dos respondentes

TIPO DE INDUSTRIA FREQUENCIA PORCENTAGEM
Quimica 33 14.9%
Prestacdo de servigos 30 13.6%
Educagdo e pesquisa 19 8.6%
Financeiro 15 6.8%
Produtos de consumo 14 6.3%
Setor publico 9 4.1%
Belezae sande 8 3.6%
Ciéncias davida 8 3.6%
Varejo 8 3.6%
Alta tecnologia 5 2.3%
Automobilistica 4 1.8%
Esporte e entretenimento 4 1.8%
Seguros 4 1.8%
Telecomunicagdes 4 1.8%
Oleo e gas 3 1,4%
Engenharia e construgdo 2 0,9%
Transporte e logistica 2 0.9%
Energia 1 0.5%
Maquinas e componentes 1 0,5%
Papel e celulose 1 0.5%
Utilidades 1 0.5%
Outros 45 20.4%
NUMERO DE FUNCIONARIOS FREQUENCIA  PORCENTAGEM
1al100 74 33.5%
101a500 33 14.9%
501a1000 27 122%
1001 a5000 32 14.5%
Acimade 5000 55 24.9%

Fonte: Elaborada pelos autores.

O modelo conceitual, baseado em Blader e Tyler, (2009),
relaciona Procedimentos Justos e Recompensas Econdmicas com
Comportamentos Discricionarios, tendo a Identidade Social como
possivel mediadora dessas relagdes, como se observa na Figura 1.
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Figura 1: Modelo conceitual

ProJus

 Soidpri_x
i e

Fonte: Baseado em Blader e Tyler (2009)

Uma variavel mediadora, representada acima por Sociden, €&

aquela que age como interveniente entre duas variaveis numa relagéo,
ou seja, ela recebe influéncia da variavel independente e influencia a
variavel dependente (BARON; KENNY, 1986). Como pode ser visto na
Figura 1, os construtos Soidpri, Soidid e Soidres formam o construto
de segunda ordem Identidade Social (Sociden) (BYRNE, 2009), assim
como Ouevpay, Ouevfut e Ouevfai formam o construto de segunda

ordem Recompensas econémicas (Outeval).

5 Analise e discussao dos resultados

Depois de realizada a coleta dos dados, procedeu-se a analise

fatorial exploratéria, conforme as Tabelas 3 e 4.
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Tabela 3: Analise fatorial exploratoria (primeira parte)

CARGA

SIGLA CONSTRUCTO ITEM FATORIAL ALFA
ProJus  Procedimentos Justos 1.As dedisdes que me afetam geralmente sdo tomadas de forma justa na organizagio 0.894 0959

onde trabalho.

2.Minha organizagio se empenha em tomar decisdes que me afetem de forma justa. 0.864

3 As decisdes sdo tomadas geralmente de forma justa na orgamizagio onde eu 0924

trabalho.

4_Minha organizagdo se esforga para tomar decisdes de uma forma justa. 0907

5. A maioria das questdes em que estou envolvido sdo resolvidos de maneira justa 0.830

onde trabalho

6.No geral, sou tratado comjustica onde trabalho 0.869

8.No geral, as pessoas sdo tratadas comjustiga onde trabalho. 0856

9. Os critérios usados nas decises sobre pagamento e promogdes sdo justas onde 0,739

trabalho

10. Hi um sentimento geral entre os funcionirios de que as coisas sdo tratadas de 0844
forma justa onde eu trabalho.

Soidid  Identidade Sodial - 1. Trabalhar na minha organizac3o é importante para a maneira como me vejo como 0.840 0.854
Identificagio pessoa
2. Quando alguém elogia as realizagdes da organizacdo onde trabalho, sinto como se 0,748
fosse um elogio para mim.
3. Quando alguém de fora critica a organizacdo onde trabalho, sinfo isso como se 0.746
fosse uma ofensa pessoal.
4.0 lugar em que eu trabalho diz muito sobre quem eu sou como pessoa. 0870
5.Penso que sou parecido com as pessoas que trabalham na minha organizagdo. 0763
Soidpri  Identidade Sodial - 1. Minha organizagio é uma das melhores do seu ramo. 0852 0.857
Orgutho 2. As pessoas ficam impre ssionadas quando digo onde eu trabalho. 0,703
3. Minha organizagdo ¢ bem respeitada em seu ramo. 0.805
4_Considero que onde trabalho tem um efeito positivo sobre mim. 0,772
5. Sinto orgulho de dizer 20s outros onde traba ho. 0865
Soidres Identidade Sodial - Avalie o quanto seus gestores .. 0,809
Respeito 1. .. respeitamo trabalho que vocé faz 0810
2. . respeitam suas ideias relad onadas com o trabalho. 0.864
3. _.acreditam na qualidade do seutrabalho. 0.866
4. __consideram suas contribuigdes a0 trabal ho nicas. 0,849
5. ...pensam que vocé tem insights e ideias valiosas. 0828
6. ...pensam que seria dificil substituir vocé. 0.700

Fonte: Elaborada pelos autores.

Os resultados apresentados nas Tabelas 3 e 4 foram calculados
e analisados conjuntamente. A quebra em duas tabelas foi realizada
apenas para facilitar a apresentagéo e formatagao dos dados.

Foram analisadas as cargas fatoriais de cada uma das afirmagdes
propostas para verificagdo de suas significancias e da representatividade
da amostra utilizada. De acordo com HAIRet al. (2009), cargas fatoriais
maiores que 0,40 garantem significaAncia de amostras superiores a 200
registros. Conforme apresentam as Tabelas 3 e 4, todas as cargas
encontradas para as respostas sao superiores a esse valor minimo, o
que valida o tamanho da amostra de 221 respondentes.
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Tabela 4: Analise fatorial exploratéria (segunda parte)

CARGA

SIGLA CONSTRUCTO ITEM FATORIAL ALFA
Oueway Recompensas 1. Qudo favoravel é remuneragdo que vocé recebe na organizagdo onde trabalha? 0954 0,946
Econdmicas - 2. Quido favoravel sdo os beneficios que vocé recebe na organizagio onde trabalha? 0.766
Remuneragio 3. Comparado com suas expectativas, quio favorawel ¢ sua remuneracio pelo trabalho 0901

que vocé realiza?
4. Quio favoravel € o seu salario? 0953
5. Quio favoravel é a remuneracdo que vocé recebe para fazer o seu trabalho? 0,960
Ouevfut Recompensas 1. Qudo favoraveis serdo os beneficios financeiros em longo prazo se vocé 0864 0.752
Econdmicas - permanecer na organizagio?
Expectativas Futuras 2. Quio favoraveis serdo suas oportunidades de promogdo se vocé permenacer na 0877
organizacio ?
3. Qual a seguranca de vocé permancer no seu emprego ? 0,700
Ouevfai Recompensas 2. Eurecebo as oportunidades que merego no meu trabatho 0.869 0,939
Econdmicas - 3. A remuneragio que recebo esta ligada a quio bem realizo meu trabalho. 0.844
Oportunidades Justas 4. Minha organi zagio se preocupa em me remunerar de formajusta 03870
5. Minha organizagdo quer que eu receba o saldrio e os beneficios que merego. 0.887
6. Em geral, a remuneragdo ¢ distribuida de forma justa entre os funcionarios de 0.867
minha organizagio.
7. Na minha organizagdo os funcionarios recebem as oportunidades que merecem. 0.750
8. A remuneragdo que as pessoas recebem esta vinculada a quio bem realizam o seu 0818
trabalho.
Exrobe Comportamento Com qual frequéncia vocé: 0.851
Discricionario 1. Se oferece wluntariamente para fazer atividades extras, a fim de ajudar a 0.666
organizagdo?
2. Se oferece woluntari amente para ajudar na orientagdo de novos funcionari os? 0.748
3. Ajuda colegas a resolver problemas relacionados ao trabalho? 0837
4. Se oferece para ajudar colegas a fazer o trabalho deles quando eles estio 0.807
sobrecarregados?
5. Coloca um esforgo extra para ajudar seus colegas a realizar trabalho acima do 0.798
esperado?
6. Compartilha seus conhecimentos com colegas de trabalho, mesmo quando nio 0.748

receba reconhecimento por isso?

Fonte: Elaborada pelos autores.

Devido ao baixo valor de carga fatorial, foram removidas uma
afirmacao do constructo Exrobe, uma afirmagao do constructo Ouevfai e
uma afirmacao do constructo ProJus. As variaveis resultantes da analise
fatorial apresentaram niveis adequados de confiabilidade, com alfas de
Cronbach superiores a 0,70 (HAIR et al., 2009).

Quanto as medidas de adequacgédo da analise fatorial, o teste
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) resultou em um valor de 0,943, considerado
adequado. O teste Bartlett de esfericidade se mostrou significante (Chi-
quadrado = 10397,202; df =1176;p < 0,001), indicando que a analise
fatorial € adequada (HAIRet al., 2009).

Como a hipotese do trabalho é verificar a mediagéo da identidade
social na relagéo entre procedimentos justos e recompensas econémicas
com comportamentos discricionarios, foram testados juntamente com
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o modelo proposto por Blader e Tyler (2009) (modelo 1), mais duas
alternativas: uma delas considerando somente a existéncia da mediacao
(modelo 2) e outra sem mediagado (modelo 3), conforme mostrado na
Figura 2.

Os trés modelos estruturais foram testados e ajustados por meio do
uso da técnica de equacgdes estruturais, e seus respectivos indicadores
de fit se encontram na tabela 5. As correlagdes entre itens de mesmo
constructo foram incorporadas ao modelo, melhorando esses indices,
nao comprometendo as analises realizadas (BYRNE, 2009).

Figura 2: Comparagédo de modelos conceituais

ProJus

Modelo 1

@ Modelo 2
@ Modelo 3

Fonte: elaborado pelos autores
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Tabela 5: Indicadores de fit

Testede FIT Valor Critico Obtidos

Mod. 01 Mod. 02 Mod. 03
N 221 221 221
Minimum Fit Function Chi-Square 1815,917 (p=0,000)  1815,558 (p=0,000) 2049,768 (p = 0,000)
Degree of Freedom 951 953 954
x2/ df 191 191 2,15
Root Mean Square Error of Aproximation RMSEA < 0,10 0,064 0,064 0,072
(RMSEA)
Comparative Fit Index (CFl) CFI>09 0,906 0,906 0,881
Incremental Index of Fit (IFl) IFI >0,9 0,907 0,907 0,882
Tucker-Lewis Index (TLI) TLI> 0,9 0,898 0,898 0871
Parsimony CFl (PCFl) PCFI >0,8 0,832 0,834 0812
Resultados Aceito Aceito Rejeitado

Fonte: Elaborada pelos autores.

Como pode ser verificado, o modelo 3, que ndo considera a
mediagao, foi rejeitado por apresentar indices ndo adequados aos
requisitos minimos (BYRNE, 2009; MAROCO, 2014). Por outro lado, os
modelos 1 e 2 apresentaram-se adequados, sem distingao significante
entre eles, quando comparados por meio da relagéo y?df(MAROCO,
2014). Ambas as situagdes indicam a possivel existéncia da mediacao
da identidade social.

Seguindo com a avaliagdo dos modelos 1 e 2, foi realizada
a andlise da significancia das relagdes entre os construtos, por meio
dos coeficientes de regresséo. A tabela 6 apresenta tais relagdes e
coeficientes para cada um dos modelos.

A despeito da conclusdo anterior sobre o modelo 3, foram
apresentados os seus coeficientes e, como esperado, 0s mesmos nao
séo significantes. O modelo 1 apresenta as relagdes ProJus/Exrobe e
Outeval/Exrobe nao significantes, justificando sua similaridade com o
modelo 2, que nado possui essas relagdes.

Entre os modelos 1 € 2, o modelo 2 € o mais parcimonioso
(BYRNE, 2009), o que, acrescido ao fato das relagbes acima discutidas
ndo serem significantes, leva a conclusao de que a identidade social
efetivamente & mediadora entre procedimentos justos e recompensas

econdmicas com comportamento discricionario, confirmando a hipotese
inicial dessa pesquisa.
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Tabela 6: Coeficientes de regressao

Modelo Relagdes Coeficientes p-valor
b B

01 ProJus -> Sociden 0,283 0,415 0,001
Outeval -> Sociden 0,349 0,461 0,000
Sociden -> Exrobe 0,670 0,636 0,000
ProJus -> Exrobe -0,038 -0,052 0,800
Outeval -> Exrobe -0,204 -0,255 0,235

'02 ProJus -> Sociden 0,280 0,409 0,002
Outeval -> Sociden 0,351 0,463 0,000
Sociden -> Exrobe 0,373 0,356 0,000
ProJus -> Exrobe - - -
Outeval -> Exrobe - B -

03 ProJus -> Sociden - B -
QOuteval -> Sociden - - -
Sociden -> Exrobe B - -
ProJus -> Exrobe 0,173 0,247 0,192
Outeval -> Exrobe -0,005 -0,007 0,972

Fonte: Elaborada pelos autores.

Tabela 7: Coeficientes de determinacéo

Constructo R’

Modelo 01 Modelo 02 Modelo 03
Sociden 0,730 0,725 -
Exrobe 0,170 0,127 0,058

Fonte: Elaborada pelos autores.

Complementarmente, assumindo o modelo 2 como aquele com
maior capacidade de explicacao do fendmeno estudado, a analise do
coeficiente de determinacao (R?), conforme apresentado na tabela 7,
mostra que procedimentos justos e recompensas econdmicas explicam
mais de 70% da identidade social desenvolvida pelo funcionario da
empresa (HAIR et al., 2009). Em compensagao, a identidade social,
sozinha, explica pouco mais de 10% do comportamento discricionario do
funcionario, o que leva a conclusédo de que devem existir outros fatores
nao previstos no modelo que explicam tal comportamento.
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Conclusao

O presente trabalho, baseado no estudo de Blader e Tyler (2009)
teve como objetivo identificar o papel de mediagcao da identidade social
entre as variaveis preditoras (procedimentos justos e recompensas
econdmicas) e seus efeitos sobre o comportamento discricionario de
funcionarios, por meio do modelo de equacbes estruturais.

Foram testados modelos alternativos, a saber: 0 modelo completo,
envolvendo todas as possiveis relagbes (modelo 1), e as alternativas
com e sem mediacdo da identidade social(respectivamente modelos 2
e 3).

O modelo 2 assume que a identidade social, que recebe influéncia
direta de procedimentos justos e recompensas econémicas, explica e
influencia o comportamento discricionario melhor do que os modelos 1
e 3. Portanto, essa variavel age como interveniente entre as variaveis
independentes (procedimentos justos e recompensas econdmicas)
e a variavel dependente (comportamento discricionario). De acordo
com essas revelacdes, que sao fruto da percepcdo de funcionarios,
observa-seque a empresa que oferece remuneracdo competitiva e adota
procedimentos justos para seus funcionarios ndo provoca diretamente
neles o comportamento discricionario. Para que tal comportamento
acontega, € necessario que seja desenvolvida a identidade social na
organizagao.

A identidade social ndo ocorre em curto prazo, mas se cristaliza
ao longo do tempo (DECHAMPS; MOLINER, 2009) em decorréncia
das categorizagdes desenvolvidas pela organizagdo e que, conforme
proposto por Tajfel(1982), formam a identidade do grupo. De acordo
a pesquisa realizada no presente trabalho, os procedimentos justos
e as recompensas econdmicas somente provocardao comportamento
discricionario a medida que a identidade social for sendo desenvolvida.
Por outro lado, a identidade social somente se reforga na empresa, caso
essa insista nas suas politicas relacionadas a procedimentos justos e
recompensas econémicas (DECHAMPS; MOLINER, 2009).
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Ficou evidenciado que os procedimentos justos, assim como as
recompensas econdmicas, desenvolvem o senso de coletividade que
contribui para a formacéao da identidade social e tem como consequéncia
o comportamento discricionario, o que parece corroborar Birnberg et al.
(2008), ja que tais autores associam o comportamento discricionario a
esse senso de coletividade.

Como limitagao do estudo, apresenta-se a pouca idade da maioria
dos respondentes, com 62,9% deles entre 17 e 25 anos. De acordo
com Leea et al. (2011), funcionarios com idade mais baixa em inicio
de carreira, sdo mais susceptiveis as politicas motivacionais no que
se refere a remuneragédo do que funcionarios seniores, o que poderia
caracterizar uma tendéncia nos padrdes de resposta. Dessa forma,
abre-se a perspectiva de futuras pesquisas que deem continuidade no
desenvolvimento dessa tematica.
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