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Resumo

Os estudos de Gerenciamento de Impressdes téramjpl@dos na perspectiva internacional.
No Brasil, alguns trabalhos tém apresentado eststreio associados a diversos contextos
organizacionais. Com a ampliacdo destes estudoge sunecessidade de ferramentas para
estudar e avaliar as suas dimensfes em contexdbetal. O presente estudo possui o
objetivo de validar a escala de Bolino e Turnle99d) de Gerenciamento de Impressdes nas
OrganizagOes para o portugués do Brasil. Para tkss, estudos foram conduzidos com o
primeiro sendo aplicado numa das maiores empraaagdiras de petrdleo, com amostra de
1679 respondentes, com as escalas de Gl, PersaiekdEnvolvimento com o trabalho; e o
segundo estudo com individuos brasileiros com Wnempregaticio com 581 questionarios
validos, nos quais foram aplicadas as escalas dedscala de Civismo nas Organizagoes.
Os resultados confirmaram a estrutura fatorial st pelas cinco estratégias de
Gerenciamento de Impressdes. Para a validacdorstrgtm, foram feitas correlacdes com o
modeloBig Five de Personalidade, com o Envolvimento com o Traballtom o Civismo
nas Organizacdes, além da demonstracdo de afeévig@sitiva no trabalho. Foram
encontradas correlacbes significativas que coritdbu para que as hipdteses fossem
suportadas. Por fim, sdo sugeridos novos caminlies @ uso da escala GI-5 em pesquisas

futuras.

Palavras-chave: Gerenciamento de Impressdo; Vabdade escala; Civismo nas
Organizacg0Oes; Personalidade; Envolvimento com balhna.



Abstract

Studies of Impression Management has been expanddwe international perspective. In
Brazil, some studies have shown this construct cest®ml with various organizational
contexts. With the extension of these studiesntesl arises for tools to study and assess their
dimensions in different contexts. The present stody the objective to validate the Bolino
and Turnley’s (1999) scales of Impression Managénrei®rganizations for Portuguese of
Brazil. For this, two studies were conducted with first being applied in one of the biggest
Brazilian Oil companies, with a sample of 1679 oegfents, with the scales of Impression
Management Scale, TIPI Personality Scale and Imwbént Work Scale, and the second
study in Brazilian individuals with employment wi881 valid questionnaires In which the
scales were applied to Impression Management @ocae€itizenship behavior organizational
Scale. The results confirmed the factor structumamosed of five strategies for Impression
Management. To validate the construct, correlatwase done with the Big Five model of
personality, with the involvement Job and the @ighip behavior organizational, and the
demonstration of positive affectivity on the jobor@lations were found that contributed to
the hypotheses were supported. Finally, it suggeste ways for the use of GI-5 scale in

future research.

Key-words: Impression Management; Scale Validat@itizenship Behavior Organizational,
Personality; Involvement Work.



Lista de Figuras

Figura 1. Os dois componentes do Gl 52
Figura 2. Processo de Validacao do Construto dzieede GI-5 79
Figura 3. Escalograma 2D - Distancia Manhattan -8lock - Amalgamacao de Ward -
Alienag&o=.05 103
Figura 4. Escalograma 2D - Distancia Manhattan -8iock - Amalgamacdo de Ward -
Alienagdo=.11 - Dimensodes de Personalidade da&3$¢al-Br 107
Figura 5. Dendrograma dos agrupamentos entre astégphs de Gl e as dimensdes de
Personalidade do Modelo Big Five 109

Figura 6. Dendrograma dos agrupamentos entre r@géggas de Gl e o Envolvimento com o
Trabalho 110



Lista de Tabelas

Tabela 1. Exemplos de adjetivos que descrevemfateres do Modelo Big Five 47
Tabela 2.Distribuicdo de respondentes segundoveasi&ociodemograficas (N=1.679) 92
Tabela 3. Distribuicdo de respondentes segundoemia e regido geografica (N=1.679) 94

Tabela 4. Distribuicdo das variaveis sociodemogaafassociadas a Petrobras 96
Tabela 5. Correlacao entre as estratégias de E&seaaridade, Idade e Renda 97
Tabela 6. Correlacdo de Spearman entre EstadoeCistratégias de Gl 100
Tabela 7. Alfas de Cronbadhiigenvaluee composicao dos cinco fatores 102
Tabela 8. Composicao, carga fatorial, comunalidadeariancia explicada dos fatores da
Escala 104
Tabela 9. Composicao, carga fatorial, comunalidadeariancia explicada dos fatores da
Escala de Envolvimento com o Trabalho 106
Tabela 10. Correlacdo (Spearman R) entre Estratégi&| e os objetivos para os usos dessas
estratégias conforme Bolino et al (2008) 108
Tabela 11. Correlacao entre o GI-5 e outros Cotastru 111
Tabela 12. Variaveis demogréficas do segundo estudo 116

Tabela 13. Correlacdo de Spearman entre as esisatkgGl e variaveis demograficas 117
Tabela 14. Composicao, carga fatorial, comunalidadeariancia explicada dos fatores da

Escala GI-5 119
Tabela 15. Alfas de Cronbackjgenvaluese composicao dos cinco fatores do segundo
estudo 120
Tabela 16. Composicdo, carga fatorial, comunalidadeariancia explicada dos fatores da
Escala de Civismo nas Organizages 121
Tabela 17. Alfas de Cronbach e composicdo das aimensdes da Escala de Civismo nas
Organizagbes 122
Tabela 18. Correlacao entre as estratégias de Gl 123
Tabela 19. Correlacdo de Spearman entre as ettty Gl e as dimensdes de Civismo nas
Organizacgdes (N=387) 123
Tabela 20. Correlacdo de Spearman entre as ettty Gl e a demonstracdo de afeto no
trabalho 124

Tabela 21. Correlacdo de Spearman entre as esisatig Gl e 0s objetivos para o uso das
estratégias de Gl 125



Sumario

1. INTRODUCAO ERRO! INDICADOR NAO DEFINIDO.

1.1 0BJETIVO GERAL

1.1.1 Objetivos Especificos

1.2 JUSTIFICATIVA E CONTRIBUICOES DO ESTUDO
1.3ESTRUTURA DA DISSERTACAO

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 PRESSUPOSTO&PISTEMOLOGICOS DG

2.1.1 Imagem e Identidade Social

2.1.2 Interacao Social

2.1.2.1 Ainteracéo Social e o Gl

2.1.2.2 O Interacionismo Simbalico
2.2ESTUDOSSEMINAIS DO Gl

2.2.1 Desenvolvimento dos estudos em Gl
2.3GERENCIAMENTO DEIMPRESSOES AUTOAPRESENTACAO
2.3.1 Autoapresentacao

2.3.2 Diferencas entre Autoapresentacéo e Gl
2.2.3 Conceitos de Gerenciamento de Impressdes
2.4PERSPECTIVAS NO USO D@

2.4.1 Gl associado a manipulacao

2.4.2 Perspectiva restrita e ampla do Gl

2.4.3 Gl e os construtos correlatos: Civismo nagfizacdes e Desejabilidade Social

2.4.4 Modelo Big Five de Personalidade e o Gl

2.4.5 Envolvimento com o Trabalho e as estratéigaSl|
2.5GERENCIAMENTO DEIMPRESSOES NARGANIZAGOES

2.5.1 Componentes do Gl - Modelo de Leary e Kowa(3R90)

2.6.ESTRATEGIAS DEGERENCIAMENTO DEIMPRESSOES NA©RGANIZAGOES

2.6.1 Insinuacao (Ingratiation)

2.6.1.1 Diferencas entre Insinuacao e a Autopromoca
2.6.2 Autopromocao (Self-Promotion)

2.6.3 Exemplificacdo (Exemplification)

2.6.4 Intimidagao (Intimidation)

2.6.5 Suplicacéo (Supplication)

2.7ESTUDOS NOBRASIL DE Gl NAS ORGANIZACOES

3. METODO

3.1ESTUDO COM OS EMPREGADOS DRETROBRAS

3.1.1 Amostra

3.1.2 Instrumentos

3.1.3 Procedimentos

3.1.3.1 Procedimento para validagdo semantica
3.1.3.1.1 Pré-teste para validacdo semantica

3.1.3.2 Aplicacao do Instrumento para validacaatesica
3.1.3.3 Reducéao do efeito da Pré-ativacao (priming)
3.1.4 Anélise dos dados

3.1.5 Procedimentos para validacdo de construto
3.1.5.1 Estratégias de Gl e o Modelo Big Five desételidade
3.1.5.2 Estratégias de Gl e Afetividade

3.1.5.3 Estratégias de Gl e Sexo

18
18
19
21
23
23
23
25
27
28
32
36
37
37
39
40
41
42
43

46
49
51
55
58
62
65
65
67
68
70
71
73
74
74
75
76
77
78
78
80
80
82
84
85
85

44



3.1.5.4 Estratégias de Gl e o Envolvimento comabaiho
3.2ESTUDO COM EMPREGADOS BRASILEIROS

3.2.1 Amostra

3.2.2 Instrumentos

3.2.3 Procedimentos

3.2.4 Analise dos dados

3.3DELIMITACOES DOESTUDO

3.4LIMITACOES DA PESQUISA

4, RESULTADOS

4.1 ESTUDO COM OS EMPREGADOS DRETROBRAS
4.1.1 Perfil da amostra

4.1.2 Estratégias de Gl e variaveis demograficas

86
87
87
88
89
89
90
90
92
92
92
97

4.1.3 Validacao estatistica: Analise dos padroE®peetricos da escala GI-5, Escala de

Envolvimento com o Trabalho e TIPI-Br
4.1.3.1 Analise Fatorial da Escala GI-5

4.1.3.2 Escalonamento Multidimensional (SSA) daalesGl-5

4.1.3.3 Analise Fatorial da Escala de Envolvimeaim o Trabalho

4.1.3.4 Escalonamento Multidimensional (SSA) daalesde Personalidade TIPI
4.1.4 CorrelacOes entre a escala GI-5 e os obgepigma 0 uso das estratégias de Gl

4.1.5 Correlagbes entre a escala GI-5 e outrodrenos
4.1.5.1 Hierarquia de Agrupamento dos construtos
4.2ESTUDO COM EMPREGADOS BRASILEIROS

4.2.1 Perfil da amostra

4.2.5 Estratégias de Gl e variaveis demograficas
4.2.2 Propriedades Psicométricas das Escalas Apbkca
4.2.2.1 Analise Fatorial da Escala GI-5

4.2.2.2 Andlise Fatorial da Escala de Civismo nagafizacdes

4.2.3 Correlacéo entre as estratégias de Gl
4.2.4 Correlagéo entre Gl e outros construtos
4.2.4.1 Gl e Civismo nas Organizacdes

4.2.4.2 Gl e demonstracao de afeto no trabalho

4.2.5 Correlagdes entre a escala GI-5 e os obgepigma 0 uso das estratégias de Gl

5. DISCUSSAO
5.1 ANALISE DA CORRELACAO DASESTRATEGIAS DEGI
5.1.1ANALISE DO ESCALOGRAMA DA EscAaLA GI-5

5.1.1ANALISE DA CORRELACAO ENTRE AEESTRATEGIAS DEG| E OMODELO BIG FIVE DE

PERSONALIDADE

5.1.1.1ANALISE DA ESCALA DE PERSONALIDADE TIP| EM PORTUGUES DOBRASIL

99

99

104

105
105
107
108
111

113
113
116

117
117

119
121
122
122
123
123

125
126
127

127
128

5.1.2ANALISE DA CORRELACAO ENTRE AEESTRATEGIAS DEGI| E A DEMONSTRACAO DE AFETO

NO TRABALHO

5.1.3ANALISE DA CORRELACAO ENTRE AEESTRATEGIAS DEGI| E OENVOLVIMENTO COM O

TRABALHO

5.1.3.1ANALISE FATORIAL DA ESCALA DE ENVOLVIMENTO COM O TRABALHO
5.1.4ANALISE DA CORRELACAO ENTRE AEESTRATEGIAS DEGI E OCIVISMO NAS

ORGANIZACOES

5.1.4.1ANALISE FATORIAL DA ESCALA DE CIVISMO NAS ORGANIZACOES
5.2 ANALISE DA CORRELACAO ENTRE A ESCALAGI-5 E OS OBJETIVOS PARA O USO DAS

ESTRATEGIAS DEGI

129

129
130

131
131

132

5.3 ANALISE DA CORRELACAO ENTRE AEESTRATEGIAS DEGI E AS VARIAVEIS DEMOGRAFICAS

133



6. CONSIDERACOES FINAIS 137

REFERENCIAS 139
APENDICE A — QUESTIONARIO ESTUDO 1 157
APENDICE B — QUESTIONARIO ESTUDO 2 167
APENDICE C — QUESTIONARIO TIPI-BR 178
ANEXO A — ESCALA DE BOLINO E TURNLEY (1999) DE GI NS ORGANIZACOES
179
ANEXO B — TRADUCOES DA ESCALA DE BOLINO E TURNLEY a0

ANEXO C — BACK-TRANSLATION 183



14

1 Introdugéo

As pessoas possuem um interesse geral em saberamatros as percebem e as
avaliam. Geralmente, o individuo prefere ser adalipositivamente a ser negativamente
visto, prefere ser querido a desprezado. As pessstn conscientes de que estdo
apresentando informacdes sobre si mesmas a outraxstel a interacao social.

No cotidiano, constantemente as pessoas interagsntam 0s outros. A interacéo
social envolve a interpretacdo continua das acéedtros e o estabelecimento das causas,
bem como o amplo contexto social em que ela océsepessoas em sociedade possuem
expectativas de como deveriam se comportar nas di@entes situacdes. Isto €, elas
constroem uma realidade em que, quando se compattarforma em que os demais
acreditam que devem se comportar, elas estdo agomorme o caminho da normalidade.
Entdo, quando os individuos agem "normalmente'ssigel pressupor uma certa facilidade
na interacdo. Somente desviando do "comportameotmal’ ocorreria uma ruptura da
interacdo social e levaria ao questionamento dasgies dos atores. O Gerenciamento de
Impressdes esta presente neste contexto onderes gtocuram afetar a interpretacdo dos
outros sobre as suas agoes.

No contexto organizacional, também existe a infeyapcial e as redes politicas para
a interdependéncia de recursos. Assim, as intesagdciais estdo presentes em todos 0s
processos interativos que envolvem os grupos erspg@siva do individuo dentro destes.
Nestas interacfes, os individuos se percebem atus@canismos para gerenciar a maneira
como séo percebidos. Esse processo de construcéalitade por meio dessas interacoes
sociais é apresentado por Reed (1999), que coasaderalidade como socialmente construida

e também socialmente sustentada (MENDONCA; ANDRARZID3).
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As pessoas sdo conscientes do fato de que, emmedala, podem controlar as
imagens que transmitem através de varias estraté@iamo as pessoas tém diferentes
objetivos e metas que pretendem atingir nas inies¢sociais, essas estratégias
desempenham um papel fundamental. Tal aspectogantd da interacdo social tem
alavancado o interesse de muitos pesquisadoresi@asas sociais, tais como socidlogos e
psicologos.

Um pressuposto presente nos modelos tedricos €ea@dio social € a existéncia do
paradigma interpretativo. Este comporia as relagd&® os individuos, dentro do processo
de comunicacéo estabelecido por meio de simbolos.

Segundo Morgan (1980), a visdo de mundo a partipa@digma interpretativo
entende que a realidade social ndo existe em qeradgmtido concreto, mas € um produto da
experiéncia subjetiva e intersubjetiva dos indiegluAssim, esse paradigma pressupde a
compreensao do mundo a partir da experiéncia subjgds individuos, considerando ainda a
existéncia de uma tendéncia para o estabelecindmtama ordem em questbes sociais
(ROSA; TURETA; BRITO 20086).

Dentro da perspectiva do interacionismo simbéldaiineada por Goffman (1959), o
Gerenciamento de Impressfes é apresentado comparteantegrante de uma sequéncia de
interagbes. Por esse conceito, a interagdo soewh slefinidora da identidade e do
pensamento do individuo, interferindo na sua cog@epde mundo, modificando seus
modelos mentais (BELKIN, 1982 apud CAMPOS; VENANCI2006), suas crencas e
valores, e até a aquisicdo da linguagem, entenglid@anto comunicagdo, e que possui
influéncia direta na percepcgao sensorial do indiei(BORGES; SALOMAO, 2003).

Para Schlenker (1980), o interacionismo simbol&forca o significado simbdlico e

como o0s simbolos relacionam-se com a interacdoalsoéi premissa que une O0S



16

interacionistas simbdlicos é que o individuo e aiestade sdo unidades inseparaveis e
interdependentes (MENDONCA, 2002).

Na interacdo, h&o de ser consideradas a comunicegg@al e a comunicacdo nao
verbal e toda a implicacdo da linguagem que é imera estas. Na comunicacdo nao verbal,
0s gestos voluntarios e também os involuntariogesiwonsaveis por transmitir impressoes e
podem ser causadores de dissonancia e constrangif@@FFMAN, 1959). Tendo esta
visdo ampla do que envolve a comunicacdo no angettal, surge o interesse de verificar a
sua aplicacao nas instituicdes sociais, por mescegtudos do gerenciamento de impressoes.

O gerenciamento de impresséo (abreviado como Eydote) esta associado a forma
como se utiliza da comunicacédo com o intuito destmatir uma imagem favoravel (GOMES,
1993). A gestédo desta imagem contribui para a ngg@b da identidade social, a qual pode
ser composta, ou seja, 0s atores sociais dispdevarigs identidades que sdo geridas de
acordo com a situacao vivenciada (TEDESCHI; REI®B, apud GOMES, 1993). Dentre as
identidades assumidas pelos individuos, convém redosea que se refere ao ambito
profissional. Os individuos tendem a outorgar paldir atencdo a constru¢do da sua imagem
profissional, promovendo e destacando as qualideglesizadas num determinado contexto
do trabalho, como por exemplo, inteligéncia, confa iniciativa, integridade, gentileza e
seriedade e, assim, obter aprovacéo e reconhearf@®~FMAN, 1959; IBARRA, 1999).

Os estudos de Gl remontam aos escritos de Ervirffm@o. O autor apresenta um
comparativo da vida como um palco, numa perspedtiamaturgica. Em seu trabalho sobre a
construcdo da identidade social por meio de difeserpapéis, ele apresentou que o
comportamento de Autoapresentacdo, também chane@®itnciamento de Impressao, foi
frequentemente utilizado no intuito de controlapexcepcdo dos outros sobre si mesmo
(SINGH; VINNICOMBE, 2001). Nesta perspectiva, pipios dramatirgicos foram

utilizados para entender os modos de interagdotécagas de gerenciamento de impressao
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(FUTRELL, 1999). Gerenciar o comportamento indialde as caracteristicas pessoais na
presenca de outros seria uma tentativa de criar espacifica impressdo na sua audiéncia
(GUADAGNO; CIALDINI, 2007).

A metafora teatral foi apresentada por Goffman $)@9m o proposito de estabelecer
um paralelo entre as situacOes sociais e 0 patt@ual os atores desempenham papéis de
diferentes personagens. Ele pretende, em seu tetmnstrar que os elementos de natureza
privada ou particular dos individuos sao socialmemtgulados. Utiliza ostensivamente o
conceito de ator, reportando-se a metafora tegiesg mais explicitamente remeter para o
desempenho de um papel social com o objetivo deessnar uma plateia. Por meio dessa
metafora, o autor busca explicar as razdes pelas qgodo homem, em qualquer situacao
social, apresenta-se diante de seus semelhantesde dirigir e dominar as impressdes que
se possam ter dele, empregando certas técnicasysiemtacao de seu desempenho, tal qual
um ator que representa um personagem diante dic@ubl

A perspectiva dramaturgica tem sido observada emrshs contextos sociais, que
incluem, por exemplo, a sociologia politica, ondapéesentada a relacdo entre o teatro e a
sociologia (TEIXEIRA, 1998). O artigo seminal derBra (1993) apresenta bem esta relacdo
da dramaturgia no contexto da sociedade, dandoemagy ado¢cdo dessa perspectiva em
diversos contextos.

Os estudos em GI tém se utilizado desta perspestivaontexto organizacional para
observar os atores sociais (individuos e organesgdo uso de estratégias para gerenciar a
impressao nos outros (MENDONCA; CORREIA, 2008).

Para esta pesquisa, resolveu-se abordar algunst@sjpeie permitirdo entender o Gl
no contexto organizacional, a formacéo deste catose as estratégias e taticas associadas a
ele. Nesse sentido, faz-se necessario entendeorueitos a ele designado, bem como o

embasamento para as pesquisas que foram deseagdbaidre este.
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No entanto, para avaliar a sua aplicacdo no cantdat organizacdes, € preciso
elaborar e validar um instrumento que permita itigas o uso do Gl nas empresas. O
objetivo deste trabalho se da mediante a pesqaiddenatura e a revisdo do embasamento

tedrico, para que seja possivel validar um instnimde Gl para a realidade brasileira.

1.1 Objetivo Geral

Analisar 0 uso das estratégias de Gerenciamentmglessdes nas Organizacdes por

meio da Validacéo da versdo em portugués do Bitadtiscala de Bolino e Turnley (1999).

1.1.1 Objetivos Especificos

1. Confirmar a tipologia de Jones e Pittman (1982rca das estratégias de Gl no
contexto brasileiro.

2. ldentificar se estratégias de Gl apresentanBrasil, as mesmas relacdes previstas
na literatura.

3. Verificar evidéncia de validade baseada na eliigiacao de escores e correlagdes
dos fatores da escala de Gl em portugués com amtEgvariaveis: a) o modelRig Fivede
Personalidade; b) o Envolvimento com o trabalhopdfivismo nas organizacdes; d) a
demonstracdo de afetividade positiva; e) e asweig&ociodemogréficas.

4. Realizar andlises exploratérias do banco de ddaalos itens da versdo em
portugués da Escala de Bolino e Turnley.

5. Estimar as propriedades psicométricas dos itarescala do Gl em portugués.

6. Avaliar a fidedignidade das estratégias de Gpaatir da amostra total de

respondentes, considerando os dois estudos.
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7. Cumprir as etapas de validacdo de construto paressolidar a escala de

Gerenciamento de Impressdes nas OrganizacOes textmwhrasileiro.

1.2 Justificativa e contribuicGes do estudo

A importancia de estudar o gerenciamento de impesspode ser enfatizada por
Leary et al. (1994) que, em seu trabalho, obsegueuas pessoas gastam, em média, mais de
trés horas por dia, consciente e intencionalmert@dministracdo das imagens que projetam
aos outros. Por se tratar de algo recorrente e moenwida cotidiana, ampliar as pesquisas
relacionadas a este construto contribuira paraoneltitender o fenébmeno.

Com base no problema de pesquisa apresentadogedsi#o pretende oferecer a
comunidade cientifica uma escala de medida em gareento de impressdes, tomando
como suporte pratico o estudo na empresa brasieitrabras.

No Brasil, o estudo de Gerenciamento de Impresséiassido restrito ao método
qualitativo. Isso se deve, em parte, a inexistéteiama escala que seja adaptada e validada a
realidade brasileira. Além disso, sdo bastante seesaos estudos em Gl em lingua
portuguesa, o0 que ja justificaria a proposta destiedo.

Com o objetivo de padronizar sistemas diagnostcescalas para uso em diversos
paises, faz-se necessario que a versao originahdastrumento seja traduzida para o idioma
da populacdo na qual sera aplicada. Fatores congmagem e cultura tém influéncia
importante na validade e confiabilidade de taisetesPortanto, se determinado instrumento
foi desenvolvido para um grupo particular de indiiis com idioma e cultura especificos, a
traducao requer inimeros cuidados. Uma vez fettaducao, existem poucas garantias de

que as propriedades psicométricas do instrumemiogrecam constantes.
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E importante considerar que cada sociedade tem @ugsias crencas, atitudes,
costumes, valores e habitos sociais e que esteassregconceitos refletem a cultura de uma
regido ou pais e o diferenciam de outros.

A escala de Bolino e Turnley foi originalmente dessvida na lingua inglesa e,
devido as diferencas linguisticas e culturais emtoeBrasil e os paises de lingua inglesa, fez-
se necessario a sua adaptacdo transcultural, paraelg pudesse ser usada em diversos
contextos por pesquisadores nacionais. No entaétose trata apenas de realizar o trabalho
de traducdo, mas também o de validacdo neste nowiexto cultural (HAMBLETON,;
PATSULA; 1998). Foi, entdo, imprescindivel atenpara a contextualizacdo cultural na
realizacdo deste trabalho de traducéo e validacao.

O instrumento de Bolino e Turnley foi escolhido pmr apresentado quatro
caracteristicas essenciais para se considerar scataale medida valida em Gerenciamento
de Impressdes nas Organizacdes, que sao: (a)igghaesuso em ambientes organizacionais;
(b) é baseada na teoria de gerenciamento de indpes®s organizacdes existentes; (c) é
construido de tal forma que ele capta o uso de odampentos de gerenciamento de
impressao; e (d) é redigido de tal forma que ospwtamentos de gerenciamento de
impressao séo distintos de outros construtos, ca@smocomportamento de cidadania
organizacional (BOLINO; TURNLEY, 1999). Além dissbgscala se mostra consistente com
0 modelo tedrico e abrangente quanto a sua aplotadbé.

Grande parte dos trabalhos cientificos em geremgitonde impressdes tem sido
aplicada para amostras de estudantes de graduRédy, SCHMIDT; MURRAY, 1995),
percebendo-se assim um numero ainda menor dehesbaplicados dentro de empresas, 0
gue geraria beneficio mutuo. Nesse sentido, estaltro se propde a contribuir, também, para

a ampliagdo do numero de estudos em contextosipagamais.
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Com esta validacdo, espera-se que os estudos emdizenento de Impressdes sejam
ampliados no cenario nacional, haja vista que aleeéia uma nova perspectiva metodoldgica,
contribuindo para o campo do conhecimento. Espei@ie, com a adequacéo do instrumento
a realidade brasileira, novos estudos utilizemcalasem novas pesquisas no Brasil. Acredita-
se que os resultados obtidos poderdo contribuar patesenvolvimento tedrico e pratico dos
profissionais e pesquisadores interessados emuaglaf seus conhecimentos sobre o uso do
gerenciamento de impressdes nas organizagoes.

Por outro lado, este estudo podera oferecer atuitgid pesquisada o0 arcabouco
tedrico para a busca de melhores praticas em coag#o interna e na gestdo de pessoas, 0
que contribui para o desenvolvimento dos individeos crescimento organizacional no
alcance da sua misséo e dos resultados. Assimegsas como a avaliacdo de desempenho, o
planejamento de carreira, a selecao interna, entres relacionados principalmente a Gestéo
de pessoas, poderdo ser beneficiados com um irsttanvalido e capaz de medir as
estratégias de Gl empregadas pelos atores na magdoi dando ao gestor uma nova
ferramenta para a tomada de decisdes.

Por fim, vale destacar a facilidade de acesso @nrdcOes e a afinidade com o
ambiente estudado, visto que o proponente é fuadmula instituicdo, o que determinou a

escolha do universo de aplicacao da presente @ig&er

1.3 Estrutura da dissertacao

Sobre a estrutura deste trabalho, inicialmenterésaptada uma introducdo ao tema,
onde é abordado o problema, os objetivos a sereangddos, a justificativa e contribuicbes
do estudo e a estrutura do projeto.

No segundo capitulo, estad o desenvolvimento doenedel tedrico que dara base para

a construcdo das analises e alcance dos resulespesados, descritos nos objetivos do
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trabalho. Nesta secédo sao detalhados os fundamdmi@$ o Gl aplicado as organizacdes e
as estratégias de Gl, com base nos trabalhos de édpittman (1982).

No terceiro capitulo, é descrito o procedimentoauetbgico e as etapas que serao
seguidas para traducao e validacao do instrumearto g realidade brasileira. Além disso, &
apresentada uma breve caracterizacdo da empresseridaplicada a escala, bem como as
limitacOes existentes nesta pesquisa.

No capitulo quarto, sdo mostrados os resultadaodazbtom as amostras levantadas
nos dois estudos.

No quinto capitulo, sdo apresentadas as analisedatins, observando as hipoteses
para a validacédo da escala.

Em seguida, séo feitas as consideracdes finaisaadertodo o trabalho desenvolvido
nesta dissertacao, quando os objetivos sdo coaftosicom os resultados alcancados.

Por fim, sdo apresentadas as referéncias biblicggdhs quais respaldaram toda a

composicao desta pesquisa.
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2 Referencial Tedrico

2.1 Pressupostos Epistemologicos do Gl

Para ter uma maior compreensao do Gl, faz-se riec@Entender os aspectos que
envolvem as representacdes sociais. E para entaadepresentacdes sociais, é necessario
compreender o papel das interacdes e 0s aspecitomgam que se propdem representar. A
representacdo de si esta ligada a representa¢c&edae do outro e dos “outros” que surgem
em contextos distintos. Ha, na verdade, uma relde&daterdependéncia entre a imagem que

se faz de si e a imagem que se faz destes vatiams {NOVAES, 1993).

2.1.1 Imagem e Identidade Social

Existe uma falta de consenso na literatura sollefinicdo de imagem. No entanto, é
amplamente aceito que identidade e imagem estamamiente relacionadas (GIOIA,
SCHULTZ e CORLEY, 2000). Uma possivel explicacdoapassa divergéncia talvez seja o
fato de que os pesquisadores tém buscado explinesma ideia sob diferentes perspectivas.

O proprio aspecto epistemoldgico referente a imalemanta discussdes sobre a sua
natureza. Determinar qual o conceito de imagenmapae originou e como ele entrou para o
vocabulario das relagdes sociais € dificil. Cutlip91, apud GRUNIG, 1993) afirma que o
termo originou-se com o termo latino para imitagdorowitz (1978, apud GRUNIG, 1993)
apresenta que a raiz do significado da imagem lkcaefsses significados parecem estar

relacionados ao uso do termo imagem na arte éematlira, onde uma imagem é uma réplica
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de outra coisa. O fato de que as imagens artigim@esm ser construidas ou projetadas parece
sugerir a origem do vocabuléario de projecao entoela publicas.

O conceito artistico da imagem, portanto, vé a @nmagcomo algo que um
comunicador cria, construcdes e projetos ou da tea®pessoas, que muitas vezes sao
chamados de receptores. Na psicologia, em contrasteeceptores constroem significado
para as imagens, por meio das suas observacoesaigesla realidade, ou a partir dos
simbolos que Ihe séo transmitidos por outras pesgoaaioria dos psicélogos, no entanto,
tém uma nocao exata da imagem na mente. Eles v&@@&magens como imagens mentais ou
ideias que sao visuais, sensoriais ou espacialsgasaas da realidade (Denis, 1991, apud
GRUNIG, 1993). Ou seja, as pessoas literalmentanwara imagem, embora o que se vé nao
seja uma imagem que retrate com precisao a realidad

O conceito de imagens mentais teve uma longa lastias ciéncias humanas e
sociais. Horowitz (1978, apud GRUNIG, 1993) releanlor conceito de Aristoteles, que
considerou que as imagens seriam 0s elementosobasio pensamento. Horowitz
acrescentou que filésofos como John Locke, Davidnélte John Stuart Mill seguiram
AristGteles em conceituar as imagens como 0s jpamcicomponentes do pensamento. Como
deveria ser evidente, porém, esses primeiros fiddsoe psicologos cognitivos
contemporaneos conceituaram imagens mais restritamdo que o0 conceito usado
atualmente. Assim, para alguns, as imagens sermantipo de cogni¢do. Para outros, no
entanto, as imagens parecem ser tudo o que acoméeceente. Atualmente, os tedricos
preferem considerar atitudes, cogni¢cdes, percepgedggncas ao considerar o conceito de
imagem, mesmo que isso ainda possibilite entendosehstintos (GRUNIG, 1993).

De acordo com a teoria da identidade social, owithabs se esforcam no sentido de
obter uma autoimagem positiva, que é parcialmeasedda em sua identidade pessoal (por

exemplo, ser confiavel, ser criativo).
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Assim, faz-se necessario compreender que as imggejetadas sao baseadas na
identidade. Elas sdo utilizadas para transmitir respdes socialmente desejaveis que
enfatizam apenas os aspectos selecionados dadalat{GIOIA, SCHULTZ e CORLEY,
2000).

Para que seja assimilada a identidade social acimafg si, para si e para 0s outros,
h&a um elemento dessas definicdes que necessareaesadpa ao individuo e, por extensao,
ao grupo, e este elemento, obviamente, € o Outngulm pode construir uma autoimagem
isenta de mudanca, de negociacao, de transforneag&ancao dos outros. A construcao da
identidade € um fenbmeno que se produz em refer@osi outros, em referéncia aos critérios
de aceitabilidade, de admissibilidade, de crediade, e que se faz por meio da negociacéo
direta com outros (POLLAK, 1992).

No aspecto individual, podemos aferir que 0 serdnongerencia a sua identidade
social e, ademais, fazer essa gestdo ndo seriasagiegnente um comportamento negativo,
mas antes, esperado. Como exemplo, pode-se obsgrarm gestor ndo se comunica da
mesma forma com diferentes atores organizacioidéspode, em dado momento, precisar
transparecer compreensao, consideracdo ou condésceém aos seus empregados, para
conseguir a coesédo do grupo e sua aceitacdo caum fcentral. Numa reunido com a
Diretoria, por outro lado, pode ser preciso passaa imagem de firmeza, de rigidez, de
modo a garantir uma boa imagem, algo que facilsagbusca por recursos financeiros para

Seu orcamento.

2.1.2 Interacéo Social

A interacdo social se constitui num tema que teavgmado interesse entre 0s que

tentam compreender a realidade e o papel destalag6es sociais.
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Habermas, ao inferir sobre a interacdo dialégioacbu compreendé-la como sendo a
esfera da sociedade em que normas sociais setgensta partir da convivéncia entre
sujeitos, capazes de comunicacéo e acdo. Nessasdimda pratica social, prevaleceria uma
acdo comunicativa, isto é, "uma interacdo simbwoigate mediada”, a qual se orientaria
"segundo normas de vigéncia obrigatoria que deédmiras expectativas reciprocas de
comportamento e que teriam de ser entendidas ahrecias, pelo menos, por dois sujeitos
agentes" (HABERMAS, 1987, p. 57). Para ele, a atg@&o teria um papel-chave, pois nela
estaria a base da racionalidade comunicativa —nt&sldacutores entendendo-se sobre o
mundo.

Moscovici (1998), ao tratar do significado da iatgo humana, afirma que as pessoas
comunicam-se, simpatizam e sentem atracdes, dnipat sentem aversdes, aproximam-se,
afastam-se, entram em conflito, competem, colabom@@senvolvem afeto, convivem e
trabalham com outras pessoas e apresentam reag@gseacontato. Essas interferéncias,
voluntérias e involuntarias, intencionais ou natengionais, constituiriam o processo de
interacdo humanam que cada pessoa na presenca da outra pessbeanaondiferente a
essa situacao de presenca estimuladora.

J& Vygotsky (1991), por meio de sua teoria sédierationista, apresenta a interacédo
como origem e motor da aprendizagem, por meio mguéigem e da acgdo. Para ele, os
processos psicolégicos superiores, tais como a&septacdo simbodlica, sdo processos de
natureza dialdgica, cuja construgcdo se da atravgegh de relagbes semibticas propiciado
pelos agentes da cultura e pelos produtos cultugaisparticular, a linguagem. Além disso,
Vygotsky destaca a interagdo como funcdo mediadhmradesenvolvimento cognitivo.
Interacdo esta, que se realiza tanto com adultwtadgores de referéncias e significados da
cultura, quanto com individuos em niveis de dedemaento diferenciado (VYGOTSKY,

1991). Assim, a partir da interacdo social, o suj@éesenvolveria a sua relagdo com o mundo,
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mediada pela linguagem, que |he permitiria ter @xe®s bens culturais da sociedade em que
esta inserido (FRANCO, 2006).

Piaget buscou conhecer o desenvolvimento das fod@asteracdo do sujeito com a
realidade (DELVAL, 2000) e a construcdo do conheditn delas decorrente. Ele traz a ideia
de que o sujeito se constitui na interacdo comjetole € a propria interacdo que permite a
construcdo do sujeito, do objeto e do conhecim@dGET, 1987). Entdo, a interacéo entre
0 sujeito e 0 mundo teria ndo apenas um caratstrabino, mas também constitutivo.

Sobre a interacdo social, destaca-se ainda o &fqud os individuos apreendem os
significados e se relacionam com os outros atrdeéssquemas tipificados ou papéis sociais,
verdadeiros "scripts” e codigos de conduta. Osipapgulam a interacao entre os individuos
e lhes fornecem expectativas reciprocas tendo st ws diversos contextos sociais que
vivenciam em sua vida cotidiana (BERGER; LUCKMANN67 apud VASCONCELOS,
2007).

Na perspectiva de Goffman (1959), a interacdo pader entendida como sendo “a
influéncia reciproca dos individuos sobre as agdssdos outros, quando em presenca fisica

imediata” (GOFFMAN, 1959, p. 23).

2.1.2.1 Ainteracao Social e o Gl

Mark Snyder (1981, apud BUSS; BRIGGS, 1984) afiqua, do ponto de vista dos
tedricos do Gl, a interacdo social requer: (a) @sc&ncia de que, em determinado lugar,
existem outras pessoas com interpretacdes solsrel@aindividuo; (b) um desejo de manter a
imagem ou a identidade apropriada para a situgciiayma vasta gama de habilidades de
autoapresentacdo; e (d) a vontade para usar ges#or® de estratégias para gerenciar sua

impressao.
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Acerca do processo cognitivo que esta envolvidintexacdo, Snyder (1979) traz a
observacado de que o individuo planeja suas acoesaamoinar e fazer uma leitura do contexto
e do aspecto peculiar da situacdo para saber gudngtos da autoapresentacdo seriam mais
relevantes para aquela e, em seguida, passa autogsnharios cognitivos, nos quais ele
manifesta o comportamento de forma adequada &&dua

Essa interacdo também pode ser imaginaria ja quéddada intrinseco ao conceito
de GI que determine que ele deva ser direcionadogmenas uma interacao real. Estes casos
sao muitas vezes vivenciados com maior entusiagingue nas situacdes de interacdes reais

(SCHLENKER, 1980).

2.1.2.2 O Interacionismo Simbodlico

Os pressupostos tedricos do gerenciamento de isf@esidvieram do interacionismo
simbdlico. Este representa uma das principaisl@&san pensamento da sociologia e tem
como caracteristica incorporar a reflexividade, @st associada ao carater reflexivo da
razao, na analise da acdo (MEAD, 1934 apud MATTZDB]). Assimilado pelo pensamento
sociologico e por parte do pensamento da psicolsg@al, o interacionismo simbolico é
largamente representado nos estudos sobre o catiditambém sobre a interacdo face a face
(GIDDENS, 1997). O interacionismo simbolico propdee € por meio da interacdo e do
desenvolvimento de significados compartilhados i§siwgia) que os individuos se conduzem
no mundo social.

Dentro da perspectiva da psicologia social, o awienismo simbolico teve sua
origem principalmente no pensamento de George Ievbead, um professor de filosofia da
Universidade de Chicago, no periodo de 1893 a 1834sdo de Mead foi influenciada pela
escola pragmatica, pela teoria da evolucdo de Dagvelo behaviorismo, por isso, Mead é

considerado também empirista, naturalista, pragaméticondutivista (CASSIANI, 1994 apud
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DUPAS; OLIVEIRA; COSTA, 1997). No entanto, foi Hemb Blumer, sociélogo, ex-aluno e
discipulo de Mead, que apresentou de forma sisteamas premissas basicas da abordagem
interacionista.

O termo “interacionismo simbdlico” se refere aoqasso pelo qual se constituem o0s
me’s (mim, moi ousel) da pessoa no processo de interacdo com 0S @Ittosm 0 Outro
generalizado, a saber, ndo primariamente por meiobfetos concretos, mas por meio dos
simbolos deles, isto €, as palavras e os jogosRA2007). O interacionismo simbalico €
fundamentado na relacéo entre linguagem e pensaragntontextos de interacdo social na
vida comum.

De acordo com Mead (1934), o processo no qual surggf € um processo social,
que envolve a interacdo de individuos do grupovwelea a preexisténcia do grupo. O self é
algo distinto do organismo fisiologico de um indwd, ndo esta presente desde seu
nascimento, mas surge acima de tudo através degzomae atividades sociais, ou seja,
através da relacdo com outros individuos.

E impossivel conceber a constituicdo do self faaexiperiéncia social, apartada da
interacdo entre individuos. Isso equivale a diaer q self apenas pode surgir quando em
comunicacao com outras pessoas através de simbolos.

Herbert Blumer define o interacionismo simbdliconm™a atividade em que 0s seres
humanos interpretam os gestos e a¢fes uns dos duatseado no significado que é fruto de
suas interpretacdes” (BLUMER, 1969). Para eletexisduas formas de interacéo social, a
chamada “interacdo ndo simbdlica” e a outra prewsde “interacdo simbolica” (BLUMER,
1969). A interacdo ndo simbdlica ocorre quandeage diretamente a acdo de um outro sem
que se interprete tal acdo; por exemplo atravésftexos do corpo. Ao contrério, a interacao
simbdlica implica interpretacdo dos atos. Este sdguipo de interacdo € bastante mais

complexo e constitui o fundamento para a abordadimteracionismo simbdlico.
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A "interacdo simbdlica" refere-se, naturalmente, cavater peculiar e distinto de
interacdo como acontece entre os seres humanosculgridade consiste no fato de que os
seres humanos interpretam ou "definem" acdes d& wadem vez de meramente reagir as
acOes de cada um. A sua "resposta” ndo € dadandeete para as acdes de um outro, mas ao
contrario, é baseada no significado que atribuelisaacfes. Assim, a interacdo humana é
mediada pelo uso de simbolos, por interpretacdgoounquirir o significado de a¢des uns
dos outros. Essa mediagcdo € equivalente a insel€aon processo de interpretacao entre
estimulo e resposta em caso de comportamento hufBabidER, 1969).

Blumer (1969) identificou trés premissas basicas maentendimento da interacéo
simbdlica. A primeira premissa revela que o serdmmage em relacdo as coisas, na base dos
significados que elas tém para eles; tais coiselseém 0s objetos fisicos, seres humanos,
categorias de seres (amigos ou inimigos), insttsg ideias valorizadas, atividades dos
outros e outras situacdes com as quais se depara.

A segunda premissa indica que o significado dasasoé derivado, ou surge da
interacdo social que se estabelece consigo mespswmeos outros. E, pois, a partir da
interacéo dos atores, que surgem o0s objetos sociais

A terceira premissa deixa ainda mais clara a algerdado interacionismo simbdlico,

a qual sustenta que os sentidos sdo manipuladosliicados por um processo interpretativo
adotado pela pessoa em relacdo aos elementos aqumissesta entra em contato.

O interacionismo simbdlico enfatizou a atividadeciab em uma perspectiva
interpretativista, identificando as acdes, inteiuy@es e significados que os individuos
atribuem quando eles interagem com os outros. Emndeeexaminar a influéncia que as
instituicdes sociais podem ter sobre os individimsracionistas estudam como os individuos

criam e interpretam seus mundos sociais.
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Através da interacdo social, os individuos defirremterpretam o que esta ao redor,
suas identidades, as obrigacoes e relacdes. Aoidecaaem esses significados e
interpretacdes, as pessoas, de forma criativaaraémte moldam e constroem suas realidades.

Este processo continuo é que forma a vida socidJKER, 1969).

Quadro 1 (2) - O processo da acado humana

ENTRADA NA SITUAC;AO
(Entramos na situagdo com welf, uma identidade, simbolos passados, um futur@snet
outros significados, grupos de referéncia, persgestinteresses, habilidades etc.)

|

DEFINIMOS A SITUACAO

O ator define a situacéo paraelf

Estabelece metas

Aplica perspectivas de grupos de referéncia e tte®significantes
Vé-se no lugar do outro na situacéo

Destaca e define, paraself, os objetivos relevantes na situacéo
Aplica as experiéncias passadas

Considera o futuro

Vé oselfna situacéo

O ATOR TOMA UMA DjECISAO A RESPEITO DE COMO AGIR EM FACE DOS
OBJETOS NA SITUACAO — DECIDE POR UMA LINHA DE ACAO INCLUIND O
OUTROS ATORES

O ATOR AGE PUBLICAMENTE (UM ATO SOCIAL SE HA OUTROS

INDIVIDUOS ENVOLVIDOS)

Qutros, nessa situagao, atribuem significados@gpilico do ator, de acordo com suas
perspectivas e definem a situagdo de acordo cosnsetas. Outros agem publicamente
(atos sociais)

O ATOR INTERPRETA O ATO DE OUTROS E INVESTIGA SEUS PROPRIOS
ATOS A LUZ DO ATO DOS OUTROS

|

O ATOR REVISA AS SUAS PERSPECTIVAS E A DEFINICAO DA SUA SITUAGAO

|

O ATOR TOMA DECISAO E AGE

|

A DIRECAO DA LINHA DE ACAO E INFLUENCIADA

Fonte: Charon,J. M. 1989 apud Cassiani, Passdredn.
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Alguns interpretivistas estudam a estrutura soeaalpartir da perspectiva do
interacionismo simbolico, com o argumento de quemtexto organizacional contribui para
influenciar a forma como a interacdo social acantek Estrutura social, a partir dessa
perspectiva, influencia a acdo social sem detemosaresultados. Portanto, ele fornece o
contexto em que a agdo humana é expressa.

Com base em tais premissas e em outros concefevadionistas, Charon (1989 apud
CASSIANI; PASSARELLI, 1999) esquematizou o Processo Acdo Humana, conforme
apresentado no Quadro 1.

Schlenker (1980), ao falar sobre o interacionisinthb@lico, o apresenta como uma
escola da microssociologia que tem suas basesagmptismo, caracteristica marcante do
modelo filoséfico adotado por Mead na construcas skus escritos (MENDONCA, 2002;

GOULART; BREGUNCI, 1990).

2.2 Estudos Seminais do Gl

As raizes de gerenciamento de impressao sado t@asquanto as do interacionismo
simbdlico. No inicio do século 20, um sociologo mlado Charles H. Cooley (1902 apud
UYSAL, 2004) sugeriu que os sentimentos das pegsassi sdo socialmente determinados.
Ele usou a expressao "o eu na lente do outro” ifigeglass self) para descrever o fenbmeno
gue ocorre quando as pessoas imaginam como el@apaaos olhos de outra pessoa, 0 que
resulta em um sentimento bom ou ruim, dependenge@idgpectiva percebida nesse processo.

Mead (1934) estendeu as ideias de Cooley e amgiodiscussdo sobre essa
perspectiva, tendo a aptidao e a capacidade denaragautoaparéncia aos olhos dos outros,
como base para o desenvolvimento do individuo. @gidedo Interacionismo Simbdlico
coloca grande énfase na capacidade de imaginar esnp@ssoas aparecem aos olhos dos

outros, em outras palavras, as suas impress()es.
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Os Sociologos foram os primeiros a desenvolvepaaeobre as pessoas que tentam
moldar as impressoes realizadas por outros. Erfiaileles, o socidlogo Erving Goffman, que,
com seus escritos, marcou o inicio dos estudos gamaeituar este fendbmeno. Segundo
Goffman (1959), quando o comportamento € publicoalmente havera alguma razéo para
os individuos controlarem suas atividades a fingqu as imagens exibidas aos outros sejam
associadas aos interesses pessoais do que dexpresso. O fendmeno ocorreria, entdo, em
todas as fases dos relacionamentos, desde o wiowitato, e também nos relacionamentos
de longo prazo.

As obras de Erving Goffman, especialmetifbe presentation of self in everyday
life” (1959), exemplificam a tradicdo do Interacionissimabdlico e as contribuicdes seminais
para o estudo do gerenciamento de impressao dapaesentacao.

A interpretacédo interacionista de Goffman apresantarca das situacdes sociais na
origem e na manutencao de desempenhos e considelfano seu aspecto de sujeito ativo —
o individuo observa seu préprio comportamento, taagém o conduz e o guia, modelando
as imagens de si que séo percebidas pelos out@dl(ERT; BREGUNCI, 1990).

Em seu livro, Goffman analisa as vérias represéptaque o individuo apresenta a si
mesmo e as outras pessoas, 0s meios pelos quaiegela a impressao que formam a seu
respeito e as coisas que pode ou néo fazer diatdas. ® foco do trabalho é dirigido para a
interacdo face a face, e o autor utilizou-se deifoets sobre a representacdo teatral para
descrever tais interacdes. Para descrever essessasfacoes, ele lanca méao de outros
conceitos associados ao teatro, como os de desbmpEmario, expressao e plateia (SILVA,
2007).

Como exemplo, em seu texto, Goffman (1959) afirma gs pessoas em interacao
social funcionam como "atores" cujas "performancdspendem das caracteristicas das

situagbes e da audiéncia que possuem. Esses amrpalco da vida se esforcam para



34

controlar as imagens ou identidades que retratawniras, a fim de obter o efeito desejado,
seja ele social, psicolégico ou material (LEARY; WALSKI, 1990).

E também de Goffman a ideia de preparativos paenger as impressées, ao citar o
fato de que as pessoas se prepararam por detcastioia@, quando ainda ndo sédo percebidas
por suas “audiéncias”, selecionando os trajes gjgam apropriados ou ao tentarem articular
a forma convincente de apresentarem-se ao pulidizendo com que os seus desempenhos
sejam condizentes com a realidade. No entantorédé das cortinas que o individuo pode
relaxar e descontrair, quando ele ndo se aperaepeesenca de audiéncias (SCHLENKER,
1980).

Erving Goffman (1959) argumentou que os individagem em relacdo aos outros
com a intencao de provocar uma impressao desefadadiéncia. As pessoas se apresentam
de forma que correspondam com a impressao quemyeogetar e, simultaneamente, tentam
esconder as inconsisténcias nas performances gieeigom pér em davida a validade de suas
impressdes (GOFFMAN, 1959). Ele apresenta a ideiqué os individuos agem da maneira
gue eles acreditam ser adequada aos olhos doss.oRwo meio do que Goffman (1959)
referiu como "a arte de gerenciamento de impress&ahdividuos agem, falam, vestem-se e
performalizam de forma particular, a fim de reflettransmitir os seus valores sociais.

A performance € continuamente "socializada, moldadaodificada para atender as
expectativas da sociedade" e é "um rejuvenescinentafirmacdo expressivos dos valores
morais da sociedade" (GOFFMAN, 1959, p.15).

Os atores ajustam continuamente suas impressdas @efapresentarem-se as suas
audiéncias com imagens idealizadas, visando asténsia dentro de uma dada performance.
Enquanto as apresentagfes podem mudar de situagisijpacao, os atores tentam fornecer

performances consistentes dentro de um "palco'made conseguir a credibilidade do
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publico. Assim, o "ator" se esforca para fornecerauapresentacdo convincente de um
determinado "personagem” (GOFFMAN,1959).

Goffman (1959, p.14) definiu uma performance conoald a atividade de um dado
participante numa dada ocasido, que serve pargentiar de alguma forma um dos outros
participantes.” Enquanto as performances podemaakemudar de acordo com o contexto,
0s atores buscam agir de maneira coerente denuimdé'dada ocasido” (GOFFMAN, 1959,
p.26).

"Face" é, segundo Goffman, como a imagem do eusgqupossui, que consiste de
atributos socialmente aprovados, e pela qual widdld tem o objetivo de se apresentar aos
outros.

Goffman (1959, p.12) apontou que, apesar dos esfodps atores para evitar
quaisquer contradicbes nas performances de sdadeyépodem ocorrer eventos que podem
contradizer, desacreditar ou duvidar da projeg@adndo ocorrem incidentes que ameacam a
“face", o individuo pode tentar "salvar a face"egularizar a situacdo, ao demonstrar ao
publico que sua imagem néo foi danificada e na@ dev questionada, este é o0 processo de
tentar mostrar que as performances sao precisasetentes.

Um mecanismo para "salvar a face" pode ser vist@atoode pedir desculpas. As
desculpas sao "destinadas a convencer os outrqgaedem evento indesejavel associado a
uma pessoa nao € uma representacao justa dasatiladatles gerais" (GUMER, 1989 apud
DEPUTTER, 2008). O pedido de desculpas, por isssaélo para convencer a audiéncia de
gue o individuo ainda é confiavel.

Entre a década de cinquenta e inicio dos anostajtenving Goffman trabalhou para
descrever a estrutura da interagcdo face a facera e@licar como essa estrutura era
processada nas tarefas interativas da vida cotidiale desenvolveu uma série de conceitos

que sao Uteis para descrever e compreender ag@idera também mostrou a natureza fisica
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do que esta envolvido neste processo entre osidudis (MILLER, 1995). Como exemplo,
na perspectiva de Goffman, o gerenciamento de BBfice é parte integrante do

funcionamento social.

2.2.1 Desenvolvimento dos estudos em Gl

Gl foi introduzido na literatura da psicologia panes (1964), mais de quatro décadas
atrds, em sua tentativa de apresentar uma teogatadégias para o individuo ser apreciado.
Como psicologo social, ele estava interessadoteeagfio social e na percepcao interpessoal.
Seus primeiros trabalhos sobre Insinuagéo despsrtam interesse no Gl. Assim, ele usou
algumas ideias de Heider, e também de Goffman [18€&%e a interacdo social, mas a sua
abordagem metodoldgica foi diferente de ambos.aBou uma abordagem experimental,
testando sua hipotese em experimentos de labarajba forneceram evidéncias empiricas
sobre o tema. Seus estudos sobre o Gl desempenharanpapel fundamental no
reconhecimento da importancia do assunto paraic8l@gos.

Entdo, posteriormente as ideias iniciais do Glidiez por Goffman, psicélogos sociais
experimentais como Edward E. Jones e Barry R. B8kbéfte conceberam métodos
experimentais para o estudo de GI. Estes trabafimais forneceram dados empiricos sobre
0 gerenciamento de impressao, o que alimentouendelvimento da fundamentacao teorica
para este construto.

Os estudos em GI foram gradualmente aceleradosoapéscritos de Goffman, Jones
e Schlenker, tendo sido incorporados a diversospoando conhecimento, tais como a
sociologia, administracdo, comportamento organiredj psicologia social, comunicagao,
criminologia e ciéncia politica, apenas para cidguns exemplos (ROSENFELD;

GIACALONE; RIORDAN, 1995).
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No entanto, em contraste com a abordagem social@pcesentada por Goffman, o
ponto de vista da psicologia social tem enfatizadadividuo e a percepc¢ao individual da
situacdo. Nesta perspectiva, o Gl seria caractiyizeela preocupacdo das pessoas com a
maneira como elas sdo percebidas pelos outros,nsibdielade para o pessoal e as
expectativas dos outros, e preparacdo de compartasmele forma a criar uma imagem
desejada na impresséao dos outros.

A Abordagem teatral de Goffman tem sido criticagancipalmente por buscar
descrever, mas nao tentar explicar o Gl (GIDDENE4lapud RAWLS, 1987). Contudo,
com sua interpretacdo acerca das interacdes secihistracfes da tendéncia humana para
orientar as impressdes de outras pessoas na \ideaoa, Goffman apresenta as bases para a

pesquisa de Gl em outras perspectivas teoricas.

2.3 Gerenciamento de Impressodes e Autoapresentacao

Em meio a multiplicidade de pesquisas, nota-se @uermo gerenciamento de
impressdes ou autoapresentacdo tem sido utilizadonaneiras distintas quanto ao seu

significado e formas de medicédo e compreensao.

2.3.1 Autoapresentacao

Autoapresentacdo, uma traducdo comumente utiliza@@ o construto Self-
Presentatiofy pode ser entendido como o processo pelo qualdigiduos representam a si
proprios para o0 mundo social. Este processo at@mes hiveis consciente e inconsciente
(automaético), e seria geralmente motivado por ursejdede agradar aos outros e (ou)
satisfazer as necessidades do eu (SCHLENKER, 198®Autoapresentacdo pode ser usada

como um meio para gerir as impressfes formadas pelas outros. Schlenker e Weigold
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(1992) trazem, ainda, a ideia de que o comportameablico tem motivado as pessoas a
gerenciar a sua forma de apresentacdo para 0s.0utro

Assim, as pessoas se propdem a alterar a sua eegeafacdo, no momento em que
saem da sua forma natural de agir, para evitasgjaen vistos como dificeis ou discordantes,
a fim de aumentar o seu poder nos relacionamentosy@mizar os resultados rentaveis,
apresentando-se de maneira agradavel ao que pecoet® adequado, em determinada
situacdo (SCHLENKER, 1985 apud SEUITS; LATHAM, 30MEIGHTON, 2004). Por
exemplo, uma pessoa pode embelezar 0 comportameetoapresentado, se ele acreditar que
Ihe sera dado um valor positivo, tangivel ou intaelg com o comportamento resultando em
determinado favorecimento a ela. Além disso, ospmtamentos resultantes do Gl podem
afetar as imagens apresentadas ao proprio indivigBBlJITS; LATHAM, 2003).
Autoapresentacao efetiva pode, enfim, ajudar unsagaea alcancar o poder social, o éxito
social e recursos materiais, além de receber agéiovsocial (BAUMEISTER, 1982).

Buss e Briggs (1984) identificaram dois pressumostelevantes associados a
autoapresentacdo: (1) a autoapresentacdo faz garteomportamento social e (2) a
autoimagem influencia a forma de autoapresentatiiizada pelo individuo.

O ato de gerenciar as impressdes estaria, entdociado a preocupagdo com a
imagem do individuo percebida nos outros e terraccprincipal objetivo o de influenciar o
pensamento destes sobre o seu comportamento. Etamigocitar que “imagem” trata-se de
uma pintura ou categorizacdo mental de um individugue afeta a maneira como ele é
avaliado e tratado na interagdo social (SCHLENKE®80). Como a imagem é algo que se
desenvolve, sua eficacia é analisada e, se neigessarrigida. Cada imagem deve ser
continuamente legitimada porque a imagem é sonfieatergada (...) pela sociedade" e sera
demovida do individuo, se ele ndo se comportar enfocomidade com ela (GOFFMAN,

1967).
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Gerenciar as impressdes dos outros seria fundahpemtdiversos aspectos, tais como
a regulacdo das recompensas sociais e suas cons@giéa manutencdo ou elevacao da
autoestima; e na construcao e fortalecimento dacanteito, dentre outros (BAUMEISTER,

1982; LEARY; KOWALSKI, 1990; SCHLENKER, 1980).

2.3.2 Diferencas entre Autoapresentacao e Gl

O gerenciamento de impressdes podera ser conseia@rieenado pelo individuo em
virtude do ambiente e da percepcdo do outro, mashém poderd ocorrer sem a
intencionalidade, a partir de mecanismos rotinerosio refletidos. Alguns autores preferem
conceber a intencionalidade como pressuposta &éegia do gerenciamento de impressao,
diferentemente dos processos inconscientes. Sesda,gara alguns haveria a distingdo dos
conceitos. Estes apresentam o termo “Gerenciantentmpressoes” referente aos casos em
que existe consciéncia das acdes, por parte deididi, para controlar a sua imagem (por
exemplo, DEAUX; WRIGHTSMAN, 1988). Nos casos em au® exista intencionalidade,
tais autores preferem diferenciar e apenas comsidemo uma forma de autoapresentacao.

Leary e Kowalski (1990) ndo apresentam distingdoaeem um conceito bastante
similar ao de gerenciamento de impresséo, quantenggm a autoapresentacdo como a
tentativa consciente ou ndo de controlar a imageselique se transmite no decurso de uma
interacdo social. Eles concluiram que as pessaa® 0sGl para maximizar vantagens e
minimizar punigdes, controlando a reacdo dos oypars o que é desejado, construindo
identidades publicas e aumentando a autoestimaaMNwira perspectiva, Schlenker e Britt
(1999) descrevem a autoapresentacdo como uma sgbcatdo Gl, principalmente no caso
da busca de controlar as informacdes dos outrasaade individuo. O Gl estaria associado a

controlar as impressodes tanto individuais comowteos e a autoapresentacao estaria focada
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apenas nos aspectos individuais. No entanto, a&od3goucos os estudos sobre o controle da

identidade dos outros que estao proximos ao ingiv(@CHLENKER; BRITT, 1999).

2.2.3 Conceitos de Gerenciamento de Impressodes

Na vida cotidiana, € comum vivenciar os efeitos idagressdes que um individuo
causa nas outras pessoas. Isso pode ser percebk @ fase infantil, quando a crianga chora
no intuito de sensibilizar a sua mae para comptaimguedo predileto ou, na escola, quando,
faltando uma semana para 0 encontro de pais easgsticrianga se comporta de maneira
irrepreensivel. Estes sdo alguns dos muitos exengple podem ser verificados no dia a dia
relacionados ao uso do Gl. No entanto, faz-se séadesentender melhor o fenémeno,
observando os conceitos atribuidos a este.

O Gerenciamento de impressfes pode ser definidournan“tentativa consciente ou
inconsciente de controlar as imagens que sao adast nas interacbes sociais”
(SCHLENKER, 1980, p.6). Sendo assim, o individusdawa apresentar-se no intuito de
interferir e controlar aquilo que é percebido palogos. Weyne e Liden (1995) apresentam o
gerenciamento de impressdo como 0s comportamerdnsduais empregados para proteger
a autoimagem e influenciar a forma com que os sytescebem e dao significado, ou ambos.
O Gl é também apresentado como qualquer comportantsn uma pessoa que tem a
finalidade de controlar ou manipular as atribuicéeas impressdes desta, percebida pelos
outros (TEDESCHI; RIESS, 1981 apud BOZEMAN; KACMAR)97).

O GI remete as muitas maneiras que as pessoamtentdrolar as impressfées que
outros possuem sobre elas, referentes ao seu cameoto, motivacdes, moralidade e
atributos pessoais, como confiabilidade, inteliggne potencial futuro (GIACALONE;
ROSENFELD, 1989). A partir do momento em que assq@es estdo executando um
determinado papel, elas tenderdo a se comportaradaira esperada para aquele papel. Isso

pressupde, inclusive, e se necessario, a ocultg@ertos elementos indesejaveis da conduta
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e a exposicao com maior énfase daqueles comportasnéesejados ou valorizados naquela
circunstancia.

O denominador comum na maior parte dessas defsiédgue o gerenciamento de
impressao ocorre porque um ator tem o objetivoride € manter uma identidade especifica.
Esta meta é alcancada por meio da estratégia de eamportamentos, tanto verbais quanto
nao verbais, que fard com que um alvo (outro) pessao ator como é por ele desejado
(BOZEMAN; KACMAR, 1997).

Assim, um modelo tipico de Gl contém dois imporantatores: um "ator" que se
envolve nas "performances” ou "comportamentos dee@ma "audiéncia" que interage com

"atores" sob certos "aspectos situacionais”.

2.4 Perspectivas no uso do Gl

O individuo pode gerenciar a sua impressao deetifes formas: naquilo que faz, na
forma que faz, naquilo que diz, na aparéncia pgssadorma como ele configura (arruma) o
seu ambiente e o material escolhido para mobili@lém das expressdes ndo verbais que
costuma usar. Estes aspectos e comportamentoanmditito do que e de quem o individuo
€ (ROSENFELD; GIACALONE; RIORDAN, 1995). Isto coitwi significativamente para a
formacao da imagem percebida pelos outros.

Por outro lado, a forma como as pessoas sao peaseha vida é bastante afetada
pelas impressdes que os outros fazem delas. Aequé&iscias sociais e materiais de ser
encarado de forma positiva, como competente, siogpaética, e atraente, por exemplo,

diferem grandemente das consequéncias de sedeistoma negativa (LEARY et al, 1994).
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2.4.1 Gl associado a manipulacéo

Alguns autores tém apresentado o Gl como algo megdaéendo-o associado a uma
forma de manipulagéo interpessoal (LINDEN; MITCHEL1989, WAYNE; LIDEN, 1995).
O Gl seria visto por estes como sendo basicamaitee seria utilizado numa performance
artistica que tem por objetivo principal o de aEna supremacia sobre os outros ou o de
engana-los. No entanto, as perspectivas recentasd@monstrado o quao comum e
corrigueiro é este fendmeno e que este seria umta fimdamental inerente a todas as
interacOes sociais (ROSENFELD; GIACALONE; RIORDAN95).

Na perspectiva psicolégica de estudo do fendmer®| 6 frequentemente descrito
como algo manipulativo, sendo um exemplo dissauagiio em que o individuo o faz com o
objetivo de enganar os outros a fim de maximizgraprio poder (JONES; PITMANN,
1982). Além disso, os pesquisadores que tém seatkriao estudo do Gl sdo retratados
como manipuladores maquiavélicos que estao predogpm@m a aparéncia em detrimento da
esséncia, que ha falta de autenticidade em seuartam®ento, e que estdo focados somente
em promover seus préprios interesses em detrimgwgooutros (BUSS; BRIGGS, 1984;
SCHLENKER; BRITT, 1999). Esta perspectiva esta emtraste com a visdo expansiva do
Gl e tem sido chamada de abordagem restritiva (EMKER; WEIGOLD, 1992).
Schlenker e Britt (1999) percebem o Gl de maneamnpla, ao descrevé-lo como qualquer
outra atividade social na medida em que pode sadgypor uma variedade de objetivos.

Giacalone e Rosenfeld (1991 apud LEARY, 1995), ratat do gerenciamento de
impressdes nas organizagfes, advertiram que asgtatitilizadas no aprimoramento da
carreira e outros tipos de aplicagbes sdo enganos@s outros autores costumam vé-los

como um aspecto normal inerente as relacfes oyAOIAIS.
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2.4.2 Perspectiva restrita e ampla do Gl

Alguns autores veem o Gl como restrito a deternasagrcunstancias, a pessoas, e a
papéis (LEARY; KOWALSKI, 1990). Estes autores acab@ssociando o Gl a um conjunto
restrito de motivos (por exemplo, 0 ganho pessoalcaprovagdo) e que muitas vezes
envolve a intencionalidade e o dolo ao praticarlod@&itros estudiosos possuem uma Vvisao
mais ampla ao examinar o Gl como um elemento ubidoocomportamento social
(SCHLENKER, 1980) e ndo veem nada inerentementerBcijpl ou enganoso no Gl - isto
simplesmente envolve a embalagem de informacOé® ad levar o publico-alvo para as
conclusGes desejadas. Esta visdo mais ampla irspifartemente nos escritos de Erving
Goffman e outros sociélogos (GARDNER; AVOLIO, 1998)

Uma série de estudos de Mark Snyder e outros (SNR/OB74; SNYDER, 1979;
SNYDER; SWANN, 1976) demonstrou que os individu@siam o comportamento na
medida em que eles estédo atentos e sensiveisralestisituacionais, que servem como guias
para apropriar comportamento. Esses estudos revetaa tendéncia consistente para as
pessoas que sdo sensiveis a estimulos sociaisseafaem niveis mais elevados de
conformidade social, isto é, os individuos variarina medida em que se envolvessem no
processo de gerenciamento de impressao (SNYDER).197

O grau de motivagéo para gerenciar a impressad<inflaenciado pela forma como
as impressdes sado relevantes para o cumprimentmeda o valor dado aos objetivos
desejados e a discrepancia entre o desejado e agens atuais percebidas (LEARY;
KOWALSKI, 1990). O motivo pelo qual se da o usoGloé diferente da troca social, porque
nao sao favores prestados em virtude de gostauttlo ou pela expectativa de reciprocidade
futura. Eles s&o feitos na esperanca de mudar radopdos outros (BOWLER; BRASS,

2006).
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O contexto do Gl pode ser aplicado desde o aspedizidual e grupal, intergrupal,
organizacional, até no nivel interorganizacionab Bampo organizacional, o uso de
estratégias e taticas de Gl € justificado pelasrorgcbes como forma de controle das
impressdes de publicos especificos e obtencdo dessm e suporte (MENDONCA,;
ANDRADE, 2002). Sobre isto, Mendoncga (2003) refayga o gerenciamento de impressoes
nao estaria associado apenas ao processo desdovadva controlar as impressdes sobre um
individuo, mas também com o0s possiveis comportaoeerbltados para a criacdo de

impressdes “positivas” de grupos e de organizacéesum todo.

2.4.3 Gl e os construtos correlatos: Civismo nas Qanizacoes e
Desejabilidade Social

Gerenciamento de impressao é visto de maneiraediferquando associado a dois
construtos correlatos: desejabilidade social e cotamentos de cidadania organizacional
(CCO). Desejabilidade social seria uma caracteaistndividual distinta, em que alguns
individuos tendem a se comportar de uma maneiraaqrezlitam que sera vista com bons
olhos para a situacdo, independentemente de sual&xeou veracidade (CROWNE;
MARLOWE; 1960).

O GI pode ocorrer concomitantemente com a desejabé social, quando os
individuos emitem uma declaracdo socialmente dese@u quando praticam uma acéo
socialmente desejavel que é intencional e realmexikete as caracteristicas desejadas do
individuo (GUADAGNO; CIALDINI, 2007). O Comportamén de Cidadania
Organizacional (CCO) é definido como um comportaimenoluntario que nao visa
recompensas ou beneficios da organizacdo, mastdacil funcionamento eficaz da
organizacdo. Estes comportamentos ndo sdo a ddwigdg papel, nem provocados por

exigéncias contratuais da empresa (BATEMAN; ORGABIB3). Assim como as taticas de
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Gl, os CCOs sao escolhas individuais para engajardaterminado comportamento. No
entanto, ao contrario de GIl, os CCOs sempre implibaneficio da organizacdo, enquanto
que as taticas de Gl sédo orientadas para bendjiamividuo e as vezes podem até prejudicar
a organizacao.

No Brasil, Siqueira (2003) sugere uma modificacdo tkrmo “Cidadania
Organizacional” para a expressao “Civismo nas Qrggdes”, depois de argumentar sobre a
sua maior pertinéncia. Assim, optou-se neste tnabapelo termo “Civismo nas
Organizacgfes”, pois 0 seu significado na linguagemum é mais coerente com a definicdo
dos comportamentos aqui apresentados.

O Civismo nas organizacdes € um comportamento @ayaonal que favorece a
efetividade organizacional. Refere-se a atos eépent dos trabalhadores no ambiente de
trabalho (PORTO e TAMAYO, 2005).

Desenvolvida por Porto e Tamayo (2003), a Escal€igdesmo nas Organizacdes
possui cinco dimensfes, a saber: a) sugestbesvasiaho sistema, caracterizada pela
apresentacao de sugestfes a administracdo pana @gebarganizacao; b) protecao ao sistema,
que destaca as atitudes que buscam cuidar do patarda organizacao; c) criacdo de clima
favoravel a organizacdo, representada pela divatgaps méritos da organizacdo fora do
ambiente de trabalho; d) autotreinamento, referam® comportamentos de procura por
cursos, treinamentos ou eventos que possam maximidesempenho dos funcionarios; e e)
cooperagao com os colegas, que se vincula a aedasidh aos demais colaboradores com o
objetivo de beneficiar a organizagéo.

Essas dimensdes foram baseadas nos estudos l@sptadKatz e Kahn (1974 apud
PORTO; TAMAYO, 2003), seguindo o pressuposto de tpa®s os conceitos descrevem

comportamentos espontaneos dos trabalhadores gefdmam o sistema organizacional.
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2.4.4 Modelo Big Five de Personalidade e o Gl

A personalidade pode ser conceituada como umagtoafdo de cognicdes, emocgdes
e hébitos ativados quando as situacdes estimulaoeaexpressdo. Geralmente, é ela que
determina a forma como se da o ajuste do individwa o mundo. Esta opinido € corroborada
por dados que indicam a importancia da situacaoeemplo, a personalidade autoritaria é
caracterizada pela submissdo as autoridades, agsess pessoas que sao diferentes, e
convencionalismo (PETTIGREW, 1999).

O Big Five € um modelo hierarquico de tracos desgmalidade, com cinco fatores
gerais, que representam a personalidade no nivelamgplo de abstracdo. Cada fator bipolar
(por exemplo, Extroversdo x Introversdo) resumeiagafacetas mais especificas (por
exemplo, Sociabilidade), que, por sua vez, agrupaande nimero de caracteristicas ainda
mais especificas (por exemplo, falante). O modeig-FHB/e sugere que as diferencas
individuais na personalidade humana podem serifitasas em cinco grandes dominios
empiricamente derivados.

Digman (1990) confirmou que os cinco fatores regmesdos no modelo Bif Five -
extroversao, socializacdo, conscienciosidade, tieismo e abertura, encarnam uma
taxonomia concisa dos tracos de personalidade. fa-Bigdlise da Barrick e Mount (1991)
indicou que o modelo Big-Five de personalidade esgmta um preditor valido de
desempenho para algumas profissdes. Raja, Johtaianlé (2004) demonstraram efeitos da
personalidade na formagdo dos contratos psicolsgies organiza¢des. Outros estudos tém
procurado o poder de predicdo de caracteristicasops para os diferentes resultados
organizacionais, como, por exemplo, para a safiefago trabalho (JUDGE, HELLER;
MOUNT, 2002).

Para entender melhor o modelo tedrico, seguem raendibes com as respectivas

descricoes:
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1. Extroversao. Esta dimensédo da personalidade @dogriracos de personalidade mais
amplamente pesquisados a partir do modelo de @didade Big-Five (MCCRAE; COSTA,
1989, RAJA; JOHNS; NTALIANIS, 2004). Tracos freqtemente associados incluem ser
sociavel, assertivo, comunicativo, ativo, gregarenérgico, entusiasta, ambicioso e
expressivo (COSTA; MCCRAE, 1992; RAJA; JOHNS; NTAINIS, 2004).

2. Neuroticismo. Esse fator tem sido frequentemesftamado de estabilidade
emocional ou neuroticismo. Os atributos associadesta dimensao incluem ser inseguro,
ansioso, deprimido, irritado, envergonhado, emotiasconfiado, preocupado e autopiedoso
(BARRICK; MOUNT, 1991).

3. Socializacdo. No Brasil esta dimensdo é tambénordinada de amabilidade
(NUNES, HUTZ e GIACOMONI, 2009). McCrae e Costa §19%pud GUTIERREZ et al,
2005) argumentaram que esta dimensado esta assamadandividuos agradaveis, e se
relaciona ao hedonismo e a busca do prazer, paguedividuos agradaveis possuem uma
maior motivacdo para a intimidade interpessoal.a@rg Lingl (1992) tém a visdo de que
individuos com alta socializacdo convivem com odsrasu em relacbes agradaveis e
satisfatérias (JUDGE, HELLER; MOUNT, 2002). Os p#isgdores incluem outros atributos
como amizade, conformidade social, respeito mesmouma relagdo hostil e o amor
(BARRICK; MOUNT, 1991). As demais caracteristicass@iadas a este fator de
personalidade sao cortesia, confianga, cooperagaonerosidade.

4. Conscienciosidade. Nunes, Hutz e Giacomoni (R@@iicam que no Brasil esta
dimenséo também é chama de realiza¢do. Os indwidom elevada conscienciosidade sé&o
metodicos, seguros e aversos ao risco (GOLDBER®))1@lguns autores tém sugerido que
0s conscienciosos refletem confianga, sdo cuidadosimuciosos, responsaveis, organizados
e planejados (BARRICK; MOUNT, 1991). Outros sugergue, além dessas caracteristicas,

sejam incorporadas variaveis como trabalhador entailo para um objetivo. Pessoas
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conscientes também sdo determinadas, de confiaagi@isciplinadas (COSTA; MCCRAE,
1992).

5. Abertura. A quinta dimensdo da personalidadeesspta caracteristicas
normalmente associadas a um individuo imaginatientifico, artistico, cultural, de mente
aberta e organizado (BARRICK; MOUNT, 1991; JUDGEEILER; MOUNT, 2002). Isto

reflete que os empregados que tenham esses atribéitose engajam em qualquer tipo de

comportamento politico.

Tabela 1- Exemplos de adjetivos que descrevem os 5 fatlorddodelo Big Five

Fator Definidor dos fatores
Nome N Lista de Adjetivos Escala NEO-PI-R de Personalidade
Extroverséo 1 Atuante Acolhimento
Assertivo Gregarismo
Energético Assertividade
Entusiasta Atividade
Cessante Busca de sensacdes
Falante Emocdes Positivas
Socializacao 2 Apreciativo Confianca
Perdoador Sinceridade
Generos Altruismo
Amavel Complacéncia
Simpético Modéstia
Confiavel Sensibilidade
Conscienciosidade 3 Eficiente Competéncia
Organizado Ordem
Planejado Senso do dever
Confiavel Esforcos por realizacbes
Responsavel Autodisciplina
Meticuloso Ponderacgéo
Neuroticismo 4 Ansioso Ansiedade
Autopiedoso Hostilidade/Raiva
Tenso Depresséo
Suscetivel Embaraco/Constrangimento
Instavel Impulsividade
Preocupado Vulnerabilidade
Abertura 5 Artistico Fantasia
Curioso Estética
Imaginativo Sentimentos
Perspicaz Acdes variadas
Original Ideias
Possui amplos interesses Valores

Fonte: McCrae, R. R., John, O. P., 1992
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A Tabela 1 traz um resumo dos adjetivos associadmsla dimensdo do modelo Big
Five de Personalidade.

Sobre as diferencas de género e os tracos de pbdsale, observa-se que as
mulheres com mais abertura a experiéncia sdo peeseimais favoravelmente do que as
mulheres com traco de personalidade contrario, artquos homens mais abertos a
experiéncia sao percebidos ligeiramente menos dsebnente do que homens com baixo
traco de abertura a experiéncia (CHAPLIN ET ALQ@D

Algumas pesquisas de personalidade buscaram eacaste como um preditor de
estratégias de gerenciamentos de impressfes, palimente associado a estratégia de
Insinuacao. Por exemplo, em sua pesquisa, Cahldge J2003) constataram que o0s gestores
com alto nivel de extroversdo sdo mais propensssiaa estratégia de insinuacao. Assim, 0s
extrovertidos cultivariam uma impressao favoraeetenderiam a apresentar a estratégia da
Insinuacado (CHEEMA, 2006).

Jones e Pittman (1982) afirmam que, de uma persaatisposicional, acredita-se que
as pessoas em geral procuram se envolver em a@ddde insinuagcdo nao por causa do
contexto da situacéo, mas porque eles possuens tdacpersonalidade que os predispdem a

se envolver em tais comportamentos.

2.4.5 Envolvimento com o Trabalho e as estratégiae Gl

Uma reviséo da literatura revelou diversas concepdiiferentes de envolvimento de
trabalho, incluindo o envolvimento de trabalho diefido como: (a) o grau de importancia do
proprio trabalho para uma autoimagem (LODAHL; KERNE965 apud SALEH; HOSEK;
1976); (b) grau em que um individuo esta partidcijparativamente do seu trabalho
(ALLPORT, 1943 apud BLAU; BOAL, 1987); e (c) o gram que a autoestima do individuo

€ afetada pelo seu nivel de desempenho percebREENEH; KAHN, 1962). Para o quadro
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conceitual apresentado neste trabalho, o envoltords trabalho é definido como a medida
em que o individuo se identifica psicologicamerme ceu trabalho (BLAU, 1985).

Envolvimento com o Trabalho refere-se a medida weindividuo é normalmente
interessado em, se identifica com, e é preocupadoa trabalho em comparagcdo a outros
aspectos da vida (KANUNGO, 1982). Isso reflete pdrténcia que os individuos atribuem a
performance no trabalho. Portanto, o envolvimewnim © trabalho constitui uma importante
variavel motivacional, que € do interesse das argafies, especialmente na nova economia,
0 que impde a necessidade de uma mobilizacdodim$alecursos humanos.

Este construto apresenta-se claramente associadoabsenteismo (SCOTT;
MCCLELLAN, 1990). Ha também um consistente nUmeggedsquisas que apresentam a alta
correlacéo entre envolvimento com o trabalho disfagdo com o trabalho (BABA; JAMAL,
1991; ELLOY; EVERETT; FLYNN, 1991; MATHIEU; FARR,991). Além destes, existem
outras atitudes e comportamentos que tém sidoiadescao envolvimento com o trabalho.

Quanto mais forte o envolvimento do individuo em smprego, mais importante se
tornara o trabalho e as recompensas proveniensés (ELLER, 1997).

Em sua pesquisa, Kacmar, Carlson e Bratton (2088jrearam que os individuos que
utilizam a estratégia de insinuacdo, ao gerencissua impressdo, possuem um alto
envolvimento com o trabalho. Na verdade, o envadvitn com o trabalho seria um bom
preditor para o uso da Insinuacao.

Além disso, um alto envolvimento em uma funcao rébdlho leva um individuo a
exercer comportamentos de autopromocao, a fim deise como competente no trabalho
em gue ele esta envolvido, e ajuda a garantir (uesta apto para receber as recompensas
associadas a um trabalho bem feito. Individuos altas niveis de envolvimento de trabalho
estardo dispostos a fazer um maior investimentogealquer atividade relacionada ao

trabalho, quando eles percebem que isso ir4 apglad avanco de uma posi¢ao hierarquica
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melhor. Assim, esses individuos devem estar majgodios a se envolver com outros que
possuem comportamentos similares. Através da agéia da estratégia de insinuacéo, os
individuos podem obter o reconhecimento do trabathorecompensas que muito

provavelmente ndo venham através do desempenhmalddho feito sozinho.

2.5 Gerenciamento de Impressodes nas Organizacdes

A aplicacdo dos conceitos de gerenciamento de BBpes para 0 contexto
organizacional € feita, inicialmente, pelos trabalde Gardner e Martinko (1988), utilizando-
se dos pressupostos iniciais trazidos por Goffraade os empregados sao vistos como atores
nas organizacgdes, preocupados em criar uma imagepreda para o contexto.

Para criar uma imagem positiva do local de trahatisoindividuos se envolvem em
comportamentos que incidem sobre a valorizacdoadagdes com os outros e no reforgco da
percepcdo dos outros sobre as suas competéncaslidddes (BARSNESS; DIEKMANN;
SEIDEL, 2005). Participar das organizacfes € tambigo que envolve a criatividade do
individuo na gestdo de suas acdes e na compredogdimcesso social e individual em que
esta inserido (BROWN; JONES, 2000).

Os tedricos organizacionais descrevem como oOssattme organizagcbes preparam
suas imagens com base em sua compreensdo dasidestessdo publico, crencas,
conhecimentos e habilidades para atingir metasn@geionais (SCHLENKER; LEARY,
1982). Por outro lado, os tipos de impressdes gyessoas tentam criar nas organizacdes sao
afetados por diversos fatores situacionais e disiposis, incluindo normas vigentes na
empresa, as caracteristicas e os valores das pesspgem a pessoa quer impressionar, as
impressdes dos outros ja existentes sobre a peassaadistancia entre o autoconceito
individual e imagem desejada de si mesmo (LEARMIet1994; LEARY; KOWALSKI,

1990).
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Durante a ultima década, O GI tem encontrado espadiberatura organizacional. O
estudo do fendbmeno nas organizacdes despertowesseersuficiente para que fossem
publicados varios livros dedicados a este constragoprocessos organizacionais.

A maioria dos estudos de Gl aplicados as organgma¢ém tentado identificar as
caracteristicas individuais e fatores situaciompie aumentam a probabilidade de uso das
estratégias de Gl (GARDNER; MARTINKO, 1988). Entr® achados, estudos tém indicado
que o Gl € um tipo de estratégia de influénciaguemtemente usado por subordinados na
tentativa de obter recompensas desejaveis de gpes/sores (PORTER; ALLEN; ANGLE,
1983 apud WAYNE, KACMAR, 1991). Como o uso do Gt@mum aos subordinados, a
preocupacado subsequente tem sido em como iss@noflu o julgamento e a tomada de
decisédo dos ocupantes de cargos de chefia. Notentanestudos referentes a esta questao
ainda sado bastante restritos (WAYNE, KACMAR, 1991).

Alguns estudos apontam que nas organizacfes ogidads frequentemente
gerenciam a impresséo através do seu comportangamog objetivo de influenciar a forma
como sao percebidos pelos demais (LEARY; KOWALSKI990; ROSENFELD;
GIACALONE; RIORDAN, 1995). Isso se deve ao fatogies o resultado material, social e
pessoal da vida dos individuos depende, em partepmio 0s outros os percebem.

Esta percepcao da imagem parece ser uma preocupagdon a grande parte dos
individuos nas organizac¢des. Sendo assim, paraaalscom a imagem profissional desejada,
os individuos buscam discernir a fonte da discreiparde imagem que influencia
negativamente a sua imagem profissional atual. Wmpogconsideravel de pesquisas tem
demonstrado que os valores do individuo e as sefer@ncias conformam o comportamento
de Gl (por exemplo, LEARY; KOWALSKI, 1990), assinbmo a sua estratégia de

representacao.
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Leary e Kowalski (1990) afirmam que as pessoa®astis preocupadas com 0 uso
das estratégias de Gl quando aqueles que as ofmspodem influenciar na realizacdo de um
objetivo desejado, quando esse objetivo espec#iconportante, e quando as pessoas
acreditam que os observadores tém uma impress&adarsobre eles que seria incompativel
com a sua autoimagem.

Apesar do fato de a formacédo de impressdes ter dgdorita como um processo
dindmico (BOZEMAN; KACMAR, 1997), quase nao ha elsisl disponiveis que descrevam
as alteracdes no Gl e sua eficacia ao longo dodekviayne e Liden (1995) estdo entre os
poucos estudiosos que investigaram os efeitos golgmazo do Gl dos empregados em
funcdo das avaliacdes de desempenho dadas poCkefes. Os autores descobriram que os
empregados usam o Gl no inicio da relacdo chefeegyago para monstrarem-se mais
apreciaveis e semelhantes ao que imaginam serextakpa dos chefes, que por sua vez
influenciam nos resultados das avaliacdes de des@mpgque ocorrerdo em um momento
posterior. No entanto, mais estudos longitudinaisres GI sdo necessarios para obter um
melhor entendimento desse processo (WAYNE; LIDE®85). Ainda sobre a relacdo entre
supervisor e subordinado, Roberts (2003) arguneumaas pessoas que constroem uma boa
imagem profissional, sdo percebidas como sendweapde atender as demandas técnicas e
sociais de seus trabalhos.

O comportamento politico dentro de uma organizggéde apresentar diferencas
significativas por parte de quem observa. Um engategque percebe que o nivel do
comportamento politico é elevado e generalizads@anorganizacao, podera usar taticas de
gerenciamento de impressdo para melhorar ou protagesua quota de beneficios
organizacionais, mesmo que esta medida de condjatgpgramente egoista. Nesse contexto,
o Gl apresenta-se como um comportamento politiceenemotivado, que coloca metas

pessoais ou de grupo sobre os objetivos organizaisiQSUSSMAN et al., 2002).



54

Os estudos em Gl nas organizacdes tém sido assscadliversos contextos e
situacOes, principalmente nas entrevistas de empr@glLMORE; FERRIS, 1989;
SILVESTER et al, 2002) e nas avaliacbes de desemmpdpor exemplo, WAYNE;
KACMAR, 1991). Isso indica que ainda ha uma sérelichitacbes e desafios que séo
evidentes na area de investigacdo do Gl nas oaygies. Entrevistas de trabalho e avaliacbes
de desempenho tém recebido a maior parte da ateoggumesquisadores, mas € evidente que
existem outros contextos em que 0s comportamemrt@3l ggpoderiam desempenhar um papel
importante. Ainda assim, ha estudos em outros gtwgaue merecem ser citados, como 0s
associados a lideranca (GARDNER, CLEAVENGER, 19&arreiras (FERRIS; JUDGE,
1991).

Com a tentativa de oferecer recomendacdes parao$utastudos de Gl nas
organizacdes, Bolino et al. (2008) revisaram acéelede artigos sobre Gl que foram
publicados em revistas cientificas de administragésde 1988. Eles concluiram que a
investigacdo sobre GIl, no nivel do individuo, gemsite estavam focadas em como
candidatos a emprego ou funcionarios poderiam gereimformacdes para melhorar suas
imagens durante as entrevistas de emprego ou lalhica Os individuos sdo mais propensos
a seletivamente gerenciar informagfes para apegsemha imagem positiva quando a
responsabilidade é grande e ambiguidade é baixapdttitular, os candidatos ao emprego
sdo motivados a administrar as impressdes para abteresultado desejavel, como uma
oferta de emprego.

No contexto interorganizacional, o uso do Gl eskbaiado a imagem que a empresa
deseja transmitir para a sociedade. Neste sentidgerenciamento de impressbes das
organizacbes pode ser entendido como as estratégiacomunicacdo destinadas a
estabelecer, manter ou proteger a identidade diesgROSENFELD; GIACALONE;

RIORDAN, 1995).
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2.5.1 Componentes do Gl - Modelo de Leary e KowalgK1990)

Leary e Kowalsky (1990), apds revisao das prinsipadrias sobre Gl, afirmaram que
o Gl é composto por dois processos distintos geeaop de acordo com diferentes principios
e sao influenciados por diferentes fatores (verréidl): a motivagcad@mpression motivation)
— desejo e vontade para mudar as percepcOes doss aeita construcaoinfpression
construction)- “criacdo da personagem” num esforco para mudaessepcdes dos outros.
Existe ainda um terceiro fator, igualmente impdgandesignado monitoramento da

impressaoifnpression monitoring(SILVA, 2008).

Motivacao do Gl Construcéo da Impressao
Afetado por: Afetado por:
-Relevancia do Objetivo da Impressao -Autoconceito
- Valor do Objetivo Desejado -ldentidades (imagens) desejadas e nao
desejadas

- Discrepéancia entre a imagem _
profissional atual e a imagem desejada -O constrangimento do papel

-Valores do alvo

- A imagem social atual e potencial

Fonte: Leary e Kowalski, 1990.

Figura 1 (2) — Os dois componentes do Gl

As pessoas costumeiramente monitorizam o impaaagusam nas outras pessoas, e
tendem a buscar perceber a impressao que os @aisssem acerca de si. Na maioria das

vezes, as pessoas o0 fazem sem a intencao derm@ampressao particular, mas apenas para
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se assegurarem de que a sua imagem pulgchli¢ persona estd incolume. Noutras
situacdes, no entanto, estdo motivadas para cantiolorma como 0s outros as percebem.
Esta motivacadimpression motivationg um processo que esta associado ao desejo de criar
uma determinada impresséo. Todavia, em certasnsit@ocias, os individuos estao altamente
motivados para gerir essas impressdes, mas eviwd-ld. Fatores situacionais e
disposicionais interagem para determinar o gramdeitoramento da impressao (LEARY;
KOWALSKI, 1990).

O segundo componente da Gl envolve a construcaomgaessao (impression
construction),Uma vez motivados, os individuos podem alteraseass comportamentos, de
forma a criar a impressao desejada. Isso envolgeapénas escolher o tipo de impresséao a

criar, mas também decidir, com detalhes, como iatinignpressao desejada (SILVA, 2008).

2.6 Escala de Gerenciamento de Impressdes nas
OrganizacoOes de Bolino e Turnley (1999)

Dentre as escalas de gerenciamento de impress@esdas e reconhecidas em todo o
mundo, destaca-se a construida por Bolino e Tu(d@99), que tem por base a taxonomia de
Jones e Pittman. A escolha deste instrumento se aelgumas inconsisténcias apresentadas
em outras escalas, como, por exemplo, a concelmdaWayne e Ferris (1990), que
apresentou baixa confiabilidade em uma de suassesallas. Aléem disso, o instrumento de
Wayne e Ferris apresenta dimensdes da escala aaelmaum estudo exploratério, deixando
os significados das dimensdes um tanto obscurasfilRp estratégias como Intimidacéo e
Suplicacdo, presentes na taxonomia de Jones eaRjtestdo ausentes na escala construida
por eles (BOLINO, TURNLEY, 1999).

Para que um instrumento seja mais amplamente ag@itdgeratura internacional, é

fundamental que ele seja replicado a situacdesntexios distintos. Apesar do trabalho de
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validacdo original ter sido construido junto a datues (BOLINO; TURNLEY, 1999), a sua
replicacdo comprovou a sua validade para o contstorganizacfes distintas (KACMAR;
HARRIS; NAGY, 2007). Os estudos de Kacmar, Harridagy (2007) apresentaram como
resultado, o apoio as propriedades psicométricesngradas no trabalho de validacéo, o que
respalda os resultados encontrados por Bolino eldw(1999).

Para a construcdo da sua escala, os autores deseanocinco etapas de estudos em
Gerenciamento de Impressao. Na primeira etapatddes44 itens foram levantados por 33
estudantes do curso de graduacdo em administragdema@ universidade localizada ao
sudeste dos Estados Unidos. Em seguida, uma andespeofissionais foi selecionada para
aplicacdo desses itens e, depois de realizada lseafdtorial, resultou na adequacdo da
escala. Na terceira etapa, novamente o instrunfenéplicado para uma amostra de gestores
e reajustado, apos analise. Na quarta, a versalddinconcebida por meio da aplicacdo numa
amostra de profissionais. A versao foi entdo vdidpor meio do uso do instrumento em
estudantes de administragcéo, o que configurou @monta e definitiva etapa para validagéao
da escala. A versao final ficou, entdo, compostadigens que foram aplicados para analise e
cumprimento dos objetivos propostos neste trabalho.

Para desenvolver a sua escala de Gl, Bolino e @ufiB99) seguiram o0 processo de
seis passos para o desenvolvimento de medidas gpagppor Hinkin (1995, 1998 apud
BOLINO; TURNLEY, 1999), que séo: a) geracao dossté) aplicacdo dos questionarios; c)
reducdo dos itens iniciais; d) andlise fatorial fcoratéria; e) validagcdo convergente e
discriminante; e f) replicacdo (KACMAR; HARRIS; NAG 2007). A escala foi
desenvolvida utilizando-se amostras em que os itads diferiram em termos de sexo,

idade, status hierarquico, a fungéo e o tipo darorgcdo para a qual eles trabalhavam.
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Posteriormente a escala foi replicada por Kacmaryrigl e Nagy (2007) em trés
organizacdes distintas, com resultados que compaova validacdo feita por Bolino e

Turnley.

2.6. Estratégias de Gerenciamento de Impressdes nas
Organizacoes

O texto de Jones e Pittman (1982)pward a General Theory of Strategic Self-
Presentation”, € um marco no processo de categorizar as esuatagfilizadas no
gerenciamento de impressdes. A sua taxonomia teresis cinco estratégias que podem ser
utilizadas pelo individuo ao gerenciar a sua img#es Insinuagdo, Autopromocdao,
Exemplificacao, Intimidag&o e Suplicacao.

Diferentes estratégias de gerenciamento de impress&iem para objetivos distintos
de Gl (JONES; PITTMAN, 1982). Por exemplo, um indivo que queira ser visto como
simpatico (objetivo) vai empregar Insinuacdo (¢8gia) em vez de usar a autopromocao
(estratégia). Assim, em determinada situacao, matégias de Gl usadas pelos individuos
poderéao refletir tanto nas tarefas executadas quad proprios objetivos psicoldgicos deles
(GUADAGNO; CIALDINI, 2007).

Os pesquisadores expandiram a taxonomia inicialaes e Pittman ao incluir um
namero de taticas adicionais de GI. Essas taticdsem desculpas, justificativas, culpar os
outros, explicacdes, lisonja, persuaséo, retrajaggiituicdo, dentre outros (LEE et al.,
1999). Desculpas, explicacdes e justificativas esarpara funcdes similares. Pessoas usam
desculpas para negar a responsabilidade por eveetgivos. Pessoas pedem desculpas
guando confessam a responsabilidade por danosdosugautras pessoas ou acontecimentos

negativos ou para expressar a culpa e o remorsDESEHI; LINDSKOLD, 1976 apud
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SILVA, 2008). As desculpas sao muitas vezes uspai@sajudar a restaurar ou para defender
uma imagem que tenha sido ameacada.

Embora as estratégias e taticas relevantes der&lopaabalho envolverem dois tipos
de comportamentos — ndo verbais e verbais (LEARY5), elas poderdo se configurar para
curto ou longo prazo. Gerenciamento de impress@ove@bal pode ser dividido entre a
exibicho de artefatos e expressdes comportament8SHNEIDER, 1981 apud
GUREVITCH, 1984). Artefatos podem ser explicitangegbncebidos para representar um
determinado estado ou o desempenho realizado. Hxendestes sdo os uniformes e as
medalhas, pois eles podem sugerir implicitamentevaleres que uma pessoa tem, ou
categorias sociais a que uma pessoa pertencexmpk, escritoérios e até mesmo quartos
podem ser decorados para mostrar uma certa imageno® visitantes.

Aperto de mao, franzir a testa, manter contato alis sorrir sdo exemplos de
expressdes de comportamentos ndo verbais. Ele®tarpbdem ser usados pelas pessoas
para criar impressdes nos outros. As expressfevar@ais sdo muitas vezes associadas as
expressdes de emocdo. No entanto, esses compoianpeaem transmitir uma vasta gama
de informacdes, tais como as informacdes pertisedt® opinides, humores, valores,
disposicbes de personalidade, estados fisicos dadiga e estados cognitivos como, por
exemplo, a indicacédo facial de compreensao.

Os comportamentos taticos e estratégicos sao gligtios por Tedeschi e Melburg
(1984 apud SILVA, 2008), quando eles afirmam quéatisos sdo aqueles que visam obter
gratificacbes imediatas, e o0s estratégicos sdouesirfluenciariam os resultados futuros.
Assim, as estratégias seriam mais adequadas pamnportamentos que buscam influenciar
a longo prazo e as taticas seriam aquelas que té@tito de influenciar a curto prazo. As
taticas envolvem as autodescri¢cdes, exposicadtddest, atribuicdes publicas, conformidade,

assertividade e associagao social, dentre outreSIBELLO; OSTERMANN, 2007).
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Em meio a muitos esforgos para classificar asasiiie Gl, diferentes taxonomias tém
surgido na literatura, apdés o trabalho inicial dme$ e Pittman (BOLINO, KACMAR,
TURNLEY, GILSTRAP, 2008; ROSENFELD, GIACALONE, RIQN, 1995).

Para cada estratégia ou tatica de Gl, existemiwdgetliversos que correspondem ao
seu uso. Segundo a literatura, ha uma série deiragrmem que as pessoas transmitem seus
objetivos ao gerenciar sua impressdo nos outras.eRemplo, quando os individuos
pretendem parecer simpaticos, tenderdo a usarraégsd da Insinuacdo ou a tatica da
bajulacdo (GORDON, 1996), quando procurardo emfiatas aspectos semelhantes e de
conformidade (CIALDINI, 2001 apud GUADAGNO; CIALDIN2007). No caso em que 0s
individuos buscarem ser vistos como competentesreadizacdo de suas atividades
profissionais, tenderdo a utilizar a estratégiaadmpromocao (JONES; PITTMAN, 1982),
quando utilizardo a aparéncia de uma boa perforengara transparecer competéncia
(GOFFMAN, 1959). Individuos transmitem status athiexartefatos de poder por meio das
suas roupas e acessorios (MAST; HALL, 2004), outrando-se ligados a pessoas vistas
como poderosas (CIALDINI et al., 1976).

Os principais teoricos apresentam a distingcdo eldi® tipos de comportamento em
gerenciamento de impressodes: assertivo e defenS@HLENKER, 1980; TEDECHI,
RIESS, 1981 apud GILMORE; FERRIS, 1989). Os congmoentos defensivos de Gl seriam
utilizados para proteger a identidade de alguémmdmassa identidade tem sido posta a
prova, ou para reparar as identidades danificddRORY; ZAIDMAN, 2007), enquanto 0s
comportamentos assertivos seriam utilizados pdadbe@ecer ou desenvolver uma identidade
desejavel aos olhos dos observadores. Comportamelatiensivos sdo as estratégias de
autoprotecéo, enquanto o comportamento assertigsde autoaperfeicoamento.

As principais estratégias assertivas de gerencimda impressdes podem ser

classificadas da seguinte maneira:



61

1. Insinuacdo: Comportamentos do ator que o fazemcearenais atrativo e
simpatico para outros;

2. Autopromocgdo: Comportamentos do ator que o apr@sertomo altamente
competente, com atencado para certas habilidadeptmldes;

3. Exemplificacdo: Comportamentos do ator para qua @sto como moralmente
confiavel; isto pode também ser desenhado parazindu simulacdo dos
seguidores;

4. Intimidacdo: Comportamentos do ator que o fazenpeeebido como uma pessoa
perigosa, que é capaz e esta pronta a infligimsefito para outros;

5. Suplicacdo: Comportamentos que o0 ator utiliza papmesentar-se como
desamparado, no intuito de solicitar a ajuda dé&acdh.

Além destas estratégias comportamentais, 0 garmeecito de impressdes também

apresenta algumas taticas defensivas importargsstiths conforme veremos a seguir:

1. Explicagbes: buscam minimizar a severidade apadentana situacao dificil;

2. Retratagcdo: explicacbes dadas antes mesmo da nexastde uma situacao

potencialmente dificil, procurando repelir qualgregrercusséo negativa;

3. Autodeficitacdo: esforgcos empregados pelo indivipaca fazer parecer que o

sucesso de uma tarefa é algo improvavel, justifioga priori, um possivel fracasso;

4. Desculpas: admitir a culpa por um evento negathayindo pedidos de perdéo e

expressoes de remorso;

5. Restituicdo: acbes de compensacao oferecida p#lddoo ao ofendido ou a uma

audiéncia prejudicada;

6. Comportamento Pro-social: engajar-se em ac¢fes quiais, na tentativa de

reverter uma transgressao aparente e convenceliénaia de que o individuo merece

uma imagem positiva.
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Em diversos momentos da vida, as pessoas recorestraiégias e taticas de Gl no
intuito de transmitirem imagens pretendidas e $weiate desejaveis, de si proprias. As
autorrevelacdes, as explicacdes sobre comportagjeaso atitudes, a aparéncia fisica, as
pessoas com quem se relacionam, as posses etem pser utilizadas para transmitir
impressdes que se julgam produzir efeitos desejpdds dos outros, com o objetivo de
controlar ou regular a informacéo, no sentido dieiémciar as impressdes formadas por essa

audiéncia (JONES, 1990 apud SILVA, 2008).

Quadro 2 (2) — Estratégias de GI, imagens e emagfepodem ser despertadas

Estratégias de Gl Plrn;(?ggga Imag?rzgur}zgatlva Emocéo a ser despertade
Insinuacao Amavel Conformista, Sicofantg Afeicao
Autopromocdo | Competente, Vencedor, Efetiy Fraudulento, Defensivo Respeito
Exemplificagao Notavel, Dedicado Hipocrita, Defensi Culpa
Intimidacao Perigoso, Implacavel, Volatil Fanfarrdo, Ineficaz Medo
Suplicacdo Desamparado, Necessitado Preguicoso gdgBo em ajudar

Fonte: Jones e Pittman (1982)

No quadro 2, é possivel observar um resumo da temiande Jones e Pittman, com as
respectivas imagens procuradas, imagens negatisapapem ser atribuidas pelos outros e

emocoOes a serem despertadas.

2.6.1 Insinuacao (ngratiation)

Rao, Schmidt e Murray (1995) afirmam que a InsiAoagsta entre as mais populares
estratégias de gerenciamento de impressédo, alése denfigurar como uma das que tem
despertado o maior interesse de pesquisas ergggrategias de Gl. Uma possivel explicacéo
para isso € o fato de existir uma escala validagldndinuacéo, existente na literatura

(KUMAR; BEYERLEIN, 1991), o que ndo é verdade pasaoutras estratégias.
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Insinuacdo pode ser definida como os comportameniesas pessoas apresentam a
fim de serem apreciadas (JONES, 1990 apud BORTRE&B,go). Ja Tedeschi e Melburg
(1984 apud LIDEN; MITCHELL, 1988) definem a Insig@ como um conjunto de taticas
assertivas que tém a finalidade de obter a aprovagi uma audiéncia que controla
recompensas significativas para o ator. TalveZiaid@o mais abrangente seja a de Wortman
e Linsenmeier (1977 apud LIDEN; MITCHELL, 1988) eme apresenta a Insinuagdo como
0S comportamentos empregados por uma pessoa paae$e mais atraente para o outro.

Por seu foco dominante na atratividade, Pandeyr@l5(1987 apud NOWOKAH;
EZIRIM, 2010), apresentam a insinuacdo como umadoatde gerenciamento da atratividade
pessoal.

Wortman (1973, apud GORDON, 1996) apresenta auagéio como uma classe de
estratégias de comportamentos designados paranocfar outras pessoas, usando a qualidade
pessoal da atratividade. No entanto, quando a®gessam taticas de Insinuacdo, a fim de
ganhar o favor, elas sempre correrdo 0 risco densepercebidas como falsas ou
manipuladoras (ROSENFELD; GIACALONE; RIORDAN, 1998)nda assim, ndo ha nada
em sua definicdo que sugira o seu uso dirigidousk@mente para objetivos politicos.

Esta estratégia envolve fazer elogios ou favoragpariores e colegas na expectativa
de que os outros se sintam obrigados a dar alghaé retorno (VECCHIO; APPELBAUM,
1995, apud APPELBAUM; HUGHES, 1998). Com a Insirig¢o outro podera ser
positivamente impressionado, mesmo que a tentdtivaso desta estratégia seja transparente
e percebida por ele.

O uso da Insinuagao nas organizagOes ocorre porramaa principal: quando usada
com habilidade, ela funciona. Mas, quando mal @essivamente utilizada, € provavel que o

resultado provoque desdém por parte dos colegaaludho.
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O trabalho de Jones e Wortman (1973 apud GARDNEELUEHETTE;
CLINEBELL, 1994) apontam que o motivo do aumentoudo da insinuacao esta associado
ao aumento da dependéncia do ator em relacdoaudiéncia. Assim, como 0os homens ainda
possuem maior acesso a posi¢oes elevadas naszawg#es que correspondem a mais poder,
as mulheres sdo comumente mais dependentes dosndqraea recompensas do que o
contrario (GARDNER; PELUCHETTE; CLINEBELL, 1994).

Wayne e Ferris (1990) afirmam que o uso bem suoedal insinuagcdo por um
subordinado pode levar um supervisor a formar un@essao positiva deste subordinado e
atribuir qualidades desejaveis para ele. Com bassas impressfes positivas, 0 supervisor
pode favorecer o trabalhador por meio de demorissade afeto e nas decisdes sobre o
funcionario, incluindo avaliagbes de desempenhs eamportamentos relacionados com a
qualidade percebida.

Embora possivel, a utilizacdo de comportamentosimgnuacdo nem sempre
envolvem métodos desonestos para manipular osso(ttBbEN; MITCHELL, 1988). De
fato, um individuo pode ndo ser consciente de deeestd usando comportamentos de
Insinuacdo. Fazer esta distincdo é essencial pah@mente compreender como e por que tais
processos sao utilizados.

As acdes de quem usa a estratégia da Insinuacdgesabmente dirigidas para
objetivos que ndo sdo explicitados pelas partesledas. Assim, embora o individuo que
aplica esta estratégia possa se comportar como assunto em questdo fosse sua Unica
preocupacdao, ele poderd estar fazendo isso par®raeh sua imagem perante a pessoa-alvo
ou para atingir outros objetivos pessoais que aogaesalvo desconhece (WORTMAN;

LINSENMEIER, 1977 apud KUMAR; BEYERLEIN, 1991).
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Alguns estudos tém observado o uso desta estrazégieontextos organizacionais.
Como exemplo, had estudos que apontam o uso dausgsio por equipes de vendas

(STRUTTON; PELTON, 1999).

2.6.1.1 Diferencas entre Insinuacdo e a Autopromoga

Pessoas que usam a estratégia de Insinuacdo temdeapresentar menos
comportamentos verbais e ndo verbais proativosie coaportamentos reativos do que 0s
individuos que utilizam mais a estratégia de awimpcdo (GODFREY; JONES; LORD,
1986).

O foco de comportamentos de Insinuacédo esta ematdacao” através de concordar
com as opinides do alvo, expressando conformidade @s valores do alvo, oferecendo
elogios ao alvo. Por outro lado, os que se autopvem estdo focados em receber atencao.
Estes procuram dar a aparéncia de competénciaéatide expressdes de autoconfianca,
direcionando a atencéo para as suas realizacdezeocendo comportamentos que o facam
ser valorizado pelo individuo alvo.

Os "Autopromotores” se engajam em comportamentpscé&os com 0 objetivo
politico de estabelecer uma imagem de ator comigeteninteligente (COOK; FERRIS;

DULEBOHN, 1999).

2.6.2 Autopromocao &elf-Promotion)

Atualmente, dentro da perspectiva predominante nadm as organizacbes estao
voltadas para a cultura capitalista que privilegimpre o que é percebido como o melhor. As
companhias apresentam internamente o0 mesmo ambienteompeticdo no qual estédo

inseridas no mercado externo. Sob este prisma,easogs passaram a necessitar do
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desenvolvimento continuo e a apresentarem-se coompetentes e possuidoras do
conhecimento. As organizacbes tém, comumente, ipneskd seus empregados para que
tenham uma postura superior, competente e indepndelas ndo s exaltam estes valores
como premiam os funcionarios que os demonstrem.odesultado, as pessoas gastam tempo
e esforcos consideraveis para projetar uma imagesitiya que esteja condizente com esses
valores.

Porque os ambientes de trabalho exigem niveis elaisados de competéncia no
trabalho, os individuos, competentes ou néo, detrabalhar no sentido de serem vistos
como competentes. Para isso, eles devem projetarimmagem de competéncia desejavel,
possivelmente usando o Gl (ROSENFELD; GIACALONEQRDAN, 1995).

Neste sentido, a fim de apresentarem-se como centpst as pessoas praticariam a
tatica da autopromoc&do no momento em que buscarionan as suas realizacdes pessoais e
caracteristicas peculiares.

Frequentemente, uma pessoa que consegue ser garcebo competente, também
faz os outros sentirem ciimes e ressentimento (RIBEED; GIACALONE; RIORDAN,
1995). Além disso, a pratica de autopromoc¢do nempsee d4 o resultado esperado na
percepcdo dos outros. Como as pessoas podem se tomscientes do motivo escondido
atras de uma autovalorizac¢édo do individuo, elegipogerceber este como manipulador, em
vez de capaz (GODFREY; JONES; LORD, 1986). Sabeddeste aspecto, muitas pessoas
preferem se promover indiretamente.

Muitas vezes, o uso da autopromocdo pode ser bembida nas primeiras
impressdes. Mas, como as interagdes continuamtesgdéncia de autorrefor¢o, pode servir
para afastar os outros (PAULHUS, 1998).

Segundo Cialdini e Richardson (1980), as pessaaseme a elogiar o sucesso de

alguém com quem eles ja possuem conexdao como fensar percebido como competente.
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No entanto, esta estratégia sera mais eficaz quamdsultado do sucesso ndo esta ligado a
gquem avalia o éxito deste. A literatura sobreut-group (aqueles que nao pertencem a
determinado grupo) apresenta a ideia de que os mendb outro grupoo(f) sdo percebidos
como semelhantes entre si. No entanto, quandozseaide de um grupadngroup), cada
individuo € percebido como distinto (LINVILLE; FISER; SALOVEY, 1989). Da mesma
forma, uma pessoa sera percebida por quem perselaste fizer parte dmut-group como
semelhante ao seu associado, ou seja, como posslddeucesso (por estar associado ao
grupo). No entanto, isto ndo se dara quando o whder faz parte do grupo. Nesse caso, 0
avaliador ir4 perceber cada um deles distintamekxdsim, uma pessoa com o0 objetivo de
usar a tética da autopromocao tendera a elogieasopessoas, mas o resultado também tera
influéncia do nivel de associacéo que existe entleservador e o individuo observado.

Num estudo feito por Rudman (1998), ficou consttacha distincdo referente a
género, onde os resultados mostraram que as mslllgpre utilizam a estratégia da
autopromocédo tendem a ser vistas como competentes)tanto, também tendem a ser vistas
como socialmente menos atraentes. Isso se dewatoadef que 0 homem, por seu papel social,

€ guem mais se apropria desta estratégia (BUS8).198

2.6.3 Exemplificac&o Exemplification)

Para profissionais, académicos e leigos, "lideedn pxemplo" é reverenciada como
uma forma altamente nobre da lideranca. Dentroadestspectiva, essa estratégia de Gl é
comumente utilizada por lideres e pessoas que ameprgos mais elevados dentro das
organizacgoes.

O fato da integridade e da dignidade moral sereas@uwniversalmente valorizadas
como valores ideais, os utilizadores desta esiemtdgrmalmente se apresentam como

altamente confiaveis e éticos. Como exemplo putatide lideres carismaticos, € possivel
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citar Martin Luther King e Mahatma Gandhi (GARDNE®LEAVENGER, 1998; JONES;
PITTMAN, 1982). Esses lideres apresentam niveisaesdinarios de confianca e seguidores
inspirados para imitar o seu comportamento, fazeaddficios pessoais para o bem coletivo.

No caso do uso da exemplificacdo, os atores adotemportamentos que os fazem
parecer como funcionarios modelo, indo além dagéexias do trabalho, ao usar esta
estratégia.

Quando ha uma dissonancia da imagem de exemplatéggh adotada para gerenciar
a impresséo, ha uma tendéncia de o individuo seelpeo pelo outro como hipdécrita. No
caso de lideres carismaticos, ha o exemplo cladsis@vangelistas de TV Jimmy Swaggart e
Jim Bakker. Estes lideres aproveitaram a oportaleiddada pela confianca dos seus
seguidores para realizar desvios de financas eo®wbusos. No entanto, quando eles
violaram um valor fundamental da Igreja: "Nao caeréet adultério”, eles foram expulsos do
pulpito (GARDNER; AVOLIO, 1998).

Bolino e Turnley (1999) encontraram uma significatcorrelacdo positiva entre a
estratégia de Insinuacdo e a de exemplificacAajeofaz sentido intuitivo dentro de uma
perspectiva positiva sobre o ator (JONES; PITTMABB?2).

Existem, também, pesquisas que mostram o uso tleast@le Gl em situacdes de
entrevista de emprego, no objetivo de apresentar immgem favoravel, necesséria para o

sucesso (DELERY; KACMAR, 1998).

2.6.4 Intimidacao (ntimidation)

A intimidagéo pode ser considerada como uma regpasiocional a um ambiente
ameacador. Ela seria utilizada para criar uma image perigo (Jones, 1990 apud HARRIS
et al, 2007). Assim, apesar do uso desta estratgmiesentar resultados positivos para o

individuo que a aplica, podera ser bastante nagptiva o outro (HARRIS et al, 2007).
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Yukl e Tracey (1992 apud BOLINO; TURNLEY, 2003) angentam que as taticas de
pressdo, muitas vezes sao utilizadas para obtampranento por parte dos individuos que
estdo sendo pressionados. Em alguns casos, enido,da estratégia da intimidacdo poderia
aumentar a capacidade de um funcionario para aeaeu trabalho com esmero. Ou seja, ser
agressivo pode realmente fazer o empregado maisrgé em sua posicédo. Além disso, as
pessoas que fazem ameacas ou lidam vigorosament®soutros, podem ser vistas como
mais poderosas e mais capazes por parte dos wdbadls e pelos seus supervisores que,
portanto, avaliam esses funcionarios mais favonagete (BOLINO; TURNLEY, 2003).

A estratégia da intimidacdo € manifestada quandonoportamento do individuo é
destinado a convencer os outros a cumprir os sesejas, através de ameacas implicitas ou
explicitas e adverténcias (TIEDENS, 2001).

Poucos trabalhos empiricos foram realizados pagagaar as estratégias de suplica e
intimidacéo, e os resultados acumulados tém sidonsistentes, uma vez que o0 uso destas
tem produzido tanto efeitos positivos, quanto regatem diversos contextos, como, por
exemplo, nas avaliacdes de desempenho (HARRIS 20@Y; BOLINO; TURNLEY, 2003;
JONES; PITTMAN, 1982; WAYNE; LIDEN, 1995).

No trabalho desenvolvido por Bolino e Turnley, @sultados sugeriram que a
intimidacdo e a suplicagcdo foram positivamente etacionadas (KACMAR; HARRIS;
NAGY, 2007). Isso faz sentido intuitivo, como re¢adb destes dois comportamentos numa
perspectiva negativa sobre o ator (JONES; PITTMEDR2).

No estudo desenvolvido por Gallagher (2007), fonstatado que a afetividade
negativa € positivamente relacionada com a freqa&ecuso de intimidacdo. Assim, pessoas
que utilizam costumeiramente esta estratégia dgpfelsentam mais afetividade negativa (por

exemplo, ira e raiva) em seus respectivos locatsatbalho.
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No comparativo entre género e 0 uso desta est@at®&glino e Turnley (2003)
descobriram que mulheres que usaram a intimidagio @stas como menos simpaticas por
seus supervisores. Para os homens, porém, osadesiltnostraram que as estratégias de
intimidacdo foram relacionadas com simpatia, etpasnente relacionadas com avaliacdes

de desempenho.

2.6.5 Suplicac&o Supplication)

Entre as taticas de gerenciamento de impressaeli@agdo seria a Unica estratégia
em que o individuo explora uma fraqueza que possdim de alcancar a autoimagem
desejavel de uma pessoa necessitada. E tambémeaf@ma de Gl que acaba por esconder a
real capacidade dos individuos dentro de uma argeéido. Seria uma estratégia contraria a
autopromocgao (LAI; LAM; LIU, 2009).

Como exemplo, um individuo poderia utilizar-se dplisa para convencer 0s outros
de que ele é incapaz de executar uma tarefa, mitoinke escapar de uma tarefa desagradavel.
Embora o resultado seja positivo para quem gereméimmpressao, ele podera ser negativo
para quem a executa. Por exemplo, o0 uso da suftiqamde levar a atribuices de preguica
ou incompeténcia para quem emprega esta estréBQladNO; TURNLEY, 1999).

Apesar das caracteristicas Unicas da estratéegauplEeacdo, ela tem recebido bem
menos atencdo dos trabalhos cientificos, em comg@areom outras estratégias de Gl mais
populares, como intimidacdo, exemplificacdo e awmpcdo (HARRIS et al, 2007,
TURNLEY; BOLINO, 2001).

Uma possivel explicacdo seria a de que as estratdgi Insinuagédo, Autopromocao e
Exemplificagdo usadas para gerenciar as impresg@iedem a causar imagens de poder e

apreciacdo, fazendo com que os outros percebamdividno como possuidor de
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caracteristicas como forca, respeito e considerpeésoal. Isso talvez seja uma explicacao
para as poucas pesquisas sobre esta estratégia.

Numa pesquisa sobre lideranca emergente, desetagbar Chidambaram, Lim e
Carte (2008), foi realizado um comparativo entreggé@mero e 0 uso das estratégias de
autopromocdo e suplicacdo. Os resultados demcasiragjue 0 uso da autopromocao
desempenha um papel importante em influenciareadicta emergente, enquanto a estratégia
da suplicacdo impacta negativamente a emergéndidetanca.

No estudo sobre afetividade negativa, Zellars eelRer (2001) identificaram que,
quando em alta, ela tem sido associada a compartasde falar sobre os aspectos negativos
do trabalho com os colegas. Assim, as pessoas ltamafatividade negativa tendem a usar
mais a estratégia de suplicacdo e menos a es#&ratéginsinuacdo do que as pessoas com

baixa afetividade negativa.

2.7 Estudos no Brasil de Gl nas organizacdes

Nos ultimos anos, algumas pesquisas tém dado ab@gencdo ao Gl no contexto
organizacional. No Brasil, esse tema comecou a egplorado e difundido ha
aproximadamente dez anos, mas desde a décadagde p@squisadores organizacionais tém
dado atencdo ao tema. Isso significa dizer que rha pequena literatura disponivel,
principalmente brasileira, em relacdo ao uso doemggamento de impressdes
(CAVALCANTI; SALAZAR; LUCIAN, 2008) e, principalmete, no contexto
organizacional.

Alguns estudos brasileiros tém aprofundado o Glcantexto das entrevistas de
selecédo para empregos, numa perspectiva em quiividumo busca apresentar-se de acordo
com aquilo que considera ser o mais adequado paagn que pleiteia (CARVALHO;

GRISCI, 2002; CARVALHO; GRISCI, 2003; GRISCI; CARVYAO, 2004; PASSUELLO;
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OSTERMANN, 2007; ARAUJO; PILATI, 2008). Outras pessps associam o Gl a lideranca
nas organizacbes (DIDIER; MENDONCA, 2007; MENDONCANDRADE, 2003), ao
comportamento do consumidor (CAVALCANTI; SALAZAR;UCIAN, 2008) e a servicos
de hospitalidade (DURAO; MENDONCA; BARBOSA, 2007).

Ainda no Brasil, a perspectiva dramaturgica ded&® organizacdes € apresentada por
Mendonca e Fachin (2007), juntamente com as fasesatlrgicas do Gl (enquadramento,
roteirizacdo, encenacéo, atuacao e interpretagée)sao por eles usadas para a construcdo de

um modelo analitico.
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3 Método

O estudo se tratou de uma pesquisa gquantitativeg, spgundo Richardson (1999), é
caracterizada pela quantificacédo tanto na colegamtguno tratamento dos dados e representa,
em principio, a intencdo de dar a melhor preciséssipel dos resultados. E comumente
aplicada a estudos descritivos e os inferenciatgécAica de pesquisa descritiva se desenvolve
principalmente nas ciéncias sociais e humanas eabtsnhecer as diferentes situacdes e
relacbes existentes na vida politica, social e adewais aspectos do comportamento do

individuo isolado ou em grupo (CERVO; BERVIAN, 2002

O método quantitativo caracteriza-se por traduzit eumeros as opinides e
informacdes, para classifica-los e organiza-loga Rsto, utiliza-se da estatistica que tem
como principal funcdo a de estabelecer a relacée enrmodelo tedrico proposto e os dados
coletados em determinada amostra ou populacdouzrmb instrumentos para testar a
adequacao do modelo. Em resumo, enquanto a teogeoblabilidade esta dentro da esfera da
|6gica dedutiva, a estatistica encontra-se no amdagagica indutiva (BAILEY, 1967 apud

MINAYO; SANCHES, 1993).

Esta pesquisa tratou-se de um estudo com cortsvaesal, tendo como unidade de
analise o nivel individual. Para isso, foi real@amma andlise de fidedignidade e validade da
versao em portugués do instrumento de medida @émgjamento de impressdes proposto por

Bolino e Turnley, no ano de 1999.



74

3.1 Estudo com os empregados da Petrobras

Para a coleta de dados, optou-se por aplicar algasquma das empresas brasileiras
mais respeitadas em todo o mundo. Instituida enB J#@#o presidente Getulio Vargas, a
Petrobras — Petréleo Brasileiro S.A. € uma compadbicapital aberto que, junto com suas
subsidiarias (Transpetro, BR Distribuidora etcjaatle forma integrada e especializada nos
seguintes segmentos relacionados a industria dolget exploracdo e producéo; refino,
comercializacao e transporte; distribuicdo de aeldg; gas natural e petroquimico.

Com sua estratégia de internacionalizacdo, estemie em diversos paises como:
Angola, Argentina, Bolivia, Colémbia, Equador, Ests Unidos, Nigéria, Peru e Venezuela.
E considerada a maior empresa do Brasil e foi datdacomo a quarta maior empresa de
energia do mundo em janeiro de 2010, segundo aesmmpie consultori®FC Energy
(PETROBRAS, 2011).

O primeiro estudo foi restrito ao numero de emplegada Petrobras e suas
subsidiarias, que atualmente (Fev/2010) é condtitpior 80.207 proprios (PETROBRAS,

2011).

3.1.1 Amostra

Foram pesquisados um total de 1679 empregados tdabiRs de ambos os sexos
segundo uma amostra de conveniéncia obtida viamedelial de computadores (internet), no
periodo de 22 de dezembro de 2010 a 02 de mar20lde

A maioria dos respondentes foram do sexo masc(@ia@ %), casados (40,5%), sem

filhos (40,8%) e catodlicos (40%) e possuiam algpdsgraduacao (40,7%).
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3.1.2 Instrumentos

Os sujeitos responderam a um questionario quent@nbs instrumentos descritos a
sequir:

| — Impression Management Scatelnventario de Gerenciamento de Impressdes nas
Organizacgfes, doravante chamado de GI-5. Elabarddmalmente em lingua inglesa por
Bolino e Turnley (1999), € composto por 22 itenstrigurados em sentencgas simples e
respondidos em uma escala de respdskast de cinco pontos. A escala possui 0s seguintes
extremos: 1 = “Nunca” e 5 = “Sempre”. A escaladonstruida tendo por base a taxonomia
proposta por Jones e Pitmann (1982), com as agtatde Gl agrupadas na escala em cinco
fatores, a saber: Insinuacdo (Cronbach= .83), Autopromocdo (Cronbacho = .78),
Exemplificagdo (Cronbacha = .75), Suplicagdo (Cronbachn = .88) e Intimidacao
(Cronbacha = .86). A versao original da escala de Bolino enlaey é apresentada no anexo

A.

Il - Ten-ltem Personality Inventory Inventério de Personalidade 10 itens. Esta &scal
foi elaborada por Gosling, S. D., Rentfrow, P.&Swann, W. B., Jr. (2003) e compreende
um conjunto de 10 itens baseados no modelo ted@iso Cinco GrandesB{g Five) de
Personalidade, com dois itens por dimenséo, comoséss que variam de 1 (Discordo
Fortemente) a 7 (Concordo Fortemente). A versapanugués do Brasil da escala TIPI-Br

pode ser vista no apéndice C.

lll - Escala de Envolvimento com o Trabalho (EEAR)medida é composta por 5
frases, com indice de precisdo de 0,78 (SIQUEIR¥951apud SIQUEIRA, 2003). Este
instrumento tem o objetivo de medir o quanto o\fdlio se encontra envolvido com o
trabalho — apontado como vinculo afetivo do indieidcom suas tarefas/atividades do
trabalho. A EET é constituida por cinco itens afitivos, com uma escala que varia de 1

(discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente).



76

IV — Questionario sobre os objetivos do uso damatgiias de Gl para validacdo
externa. Os participantes responderam a um quastionomposto de 5 frases, onde seria
obrigatoria a definicdo da prioridade axiologica dbjetivos associados as estratégias de Gl,
tendo por base a imagem comportamental desejavelgaala estratégia, tendo por base o
artigo escrito por BOLINO et al (2008). Ainda paaidacdo externa, mais uma afirmativa
foi colocada correspondente a demonstracédo devidBde positiva dentro da empresa, na
expectativa de observar este associado ao usosdwdgdo. A resposta se deu em escala

“Likert” de 5 pontos, com 1 = “Nunca” e 5 = “Sempre

V — Questionario com perguntas Sociodemografic@s participantes responderam a
um conjunto de perguntas sobre caracteristicas gl&fimas, tais como sexo, idade,

escolaridade, estado civil etc.

3.1.3 Procedimentos

Para a execucéo deste trabalho, foi realizada emsao de literatura, no intuito de
ampliar o entendimento sobre o tema e aprofundesmmaldo tedrico.

De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (1991)impiro passo para a construcao e
validagdo de instrumentos de pesquisa € a reatizhgdima revisdo de literatura do tema a
ser estudado e a verificacdo de outros instrumeptesenham medido as mesmas variaveis
gue se quer medir.

O referencial tedrico buscou fundamentar, atrav@®xposi¢cdo dos conhecimentos
constantes na literatura especializada, todo dauga tedrico que possibilitou a construcéo
dos instrumentos ja existentes e validados emdatd como enfoque especial aquele que
serd objeto maior de analise neste estudo. Comfissdamentos soélidos foram levantados

para a proposicao do instrumento a ser aplicadérasil.
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O método utilizado no presente trabalho, do poetweista da forma de abordagem do
problema, foi de natureza predominantemente qadimtt tendo em vista a utilizacdo de
técnicas estatisticas que traduzem opinides emno8r{@IL, 1991).

Caracterizou-se também por ser uma pesquisa apligaque possui énfase pratica na
solucéo de problemas (COOPER, SCHINDLER, 2003)uSeég Vergara (2006), a pesquisa
aplicada é motivada pela necessidade de resoladiepnas concretos e tem finalidade
pratica, ao contrario da pesquisa pura que sepalgionada pela curiosidade intelectual do
pesquisador.

Para obtencdo das informacfes na pesquisa de cdoipatjlizado o método de
survey que, conforme afirma Malhotra (2006), consiste @ma modalidade de pesquisa
cientifica, baseada na coleta de informacgfes pa deequestionarios estruturados que visam
a padronizacdo no processo de obtencéo dos dados.

A seguir serdo descritas as etapas necessariaa palidacéo do IM - 5 para o Brasil.

3.1.3.1 Procedimento para validagcdo semantica

A Escala de Bolino e Turnley foi traduzida do irgyleara o portugués por trés
tradutores independentes, profissionais estes aominib na lingua inglesa. As traducdes
foram confrontadas e serviram de base para a ¢das@bd da verséo final do instrumento.
ApOs este processo, foi realizada a traducdo da adingua de origem, também chamada de
back-translation quando a escala foi traduzida novamente, degt@a® o inglés, por outro
tradutor que possuia proximidade com os termoslmsmée adotados no contexto do
Comportamento Organizacional.

A escala original e a verséo originadabdak-translationforam, por fim, comparadas

para avaliacdo e adequacéo final entre as mesmas.
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Em anexo, estdo as versdes traduzidas pelos poohss com dominio da lingua

inglés e a versao apos o back-translation.

3.1.3.1.1 Pré-teste para validacdo semantica

Para verificar o entendimento e a questdo semadutsaitens da escala de Gl de
Bolino e Turnley traduzida para a lingua portuguésiarealizado um estudo piloto com 5
individuos que exerciam atividade profissional ceinculo empregaticio. As ddvidas no
instrumento foram coletadas para ajustes nas palau expressoes definidas pela tradugéo
da escala.

Segundo Hoppen, Lapointe e Moreau (1996), antegidstionario ser aplicado para a
amostra escolhida, o pesquisador deve fazer unoisypde-testes junto a uma populacdo que
seja semelhante a da amostra ou utilizar painéjaides reconhecidos como peritos na area
de conhecimento. Esses procedimentos tém comoiwabjat realizagcdo de um primeiro
refinamento do instrumento antes da coleta de dadoamostra. Aléem disso, permitem
verificar a clareza e a compreensao dos termazadds.

No presente estudo, foi realizado um pré-testeedpandente que, segundo Cooper e
Schindler (2003), se refere a aplicacdo a um gdgppessoas com caracteristicas semelhantes
ao publico-alvo. Assim, o pré-teste foi fundamempi@a a consolidacdo do instrumento final

que foi posteriormente aplicado nos empregadosttalitas.

3.1.3.2 Aplicacéo do Instrumento para validacao estistica

A pesquisa foi realizada por meio de uma amostrayigtude de isso resultar num

custo mais baixo e de existir maior acuidade desltados, maior velocidade na coleta dos
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dados e levando-se em conta os aspectos da didigagie dos elementos da populacao
(COOPER; SCHINDLER, 2003).

A definicdo da amostra requer cuidados para efeltovalidade e efetividade do
estudo. A amostragem probabilista pode ser aleatsistematica, em grupo ou estratificada
engquanto a amostragem nao probabilista pode s##rdaal, voluntaria, por escolha razoavel
ou por quota (HOPPEN; LAPOINTE; MOREAU, 1996).

Para esta pesquisa, a amostra foi ndo probalalistimluntaria (por conveniéncia), ja
que néo se tratou de levantamento de perfil dalpo@o, além de este ser um meio propicio a
se atingir o resultado de validacéo, levando-secenta 0 prazo para aplicacdo da pesquisa
(COOPER; SCHINDLER, 2003).

Segundo Pasquali (1999), entre cinco e dez inddgicaor item do instrumento sao
suficientes para atender a questdo da amostra,o sgud menos de 500 individuos
dificilmente poderia ser considerado adequado. Mssionsiderando-se os 65 itens do
instrumento completo, uma amostra entre 325 e @ffregados poderia ser avaliada como
adequada.

Para compor a amostra, foram remetidos divegsosilscom convites para participar
da pesquisa. Utilizou-se da ferramenta de buseageegados da empresa, usando o critério
de cargos dos empregados para definicdo da lista-rdails enviados. No total foram
emitidos cerca de 7.400 convites, com uma taxaeEnphimento de 22,69%.

A aplicacdo do questionério contemplou 1679 enguteg da Petrobras. O teste foi
aplicado por meio de um sitio na rede mundial derimatica (vebsit¢ especializado em
coleta de dados, o que facilitou a compilacdo dadosl e o0 retorno do numero de
respondentes, sendo possivel ter a participac@mgeegados da companhia espalhados por

todo o Brasil e alguns atuando em outros paises.



80

O consentimento esclarecido foi sempre o primeigirimento protocolar presente
nas cinco versdes que apenas diferiam na ordemredsemtacdo das escalas.

O instrumento foi composto de 65 itens, contendesaalas ja descritas acima.

3.1.3.3 Reducdao do efeito da Pré-ativacapr{ming)

Em geral, os diferentes conceitospteming sugerem algum tipo de preparacdo. Para
Tulvin e Schacter (1990) a pré-ativacdo € uma fon@a consciente ou involuntaria de
memoria que se da através da identificacdo peveeds palavras e objetos e que somente
mais recentemente foi reconhecida como separadautias formas ou sistemas de memoria.

No presente estudo, devido a sua natureza neuotjgga, opriming poderia se
fazer presente por meio da ativacéo deliberadaneatada de representacdes ou associacdes
na memoria ao concluir cada instrumento de pesgéissim, a ordem dos instrumentos
psicomeétricos poderia gerar possiveis ativacdessd®®rma, mesmo sem ter o proposito de
aferir estas ativacdes, foram utilizadas cinco msdgistintas de aplicacdo das escalas, como
forma de reduzir o efeito dariming que um instrumento poderia gerar no preenchimgato

escala seguinte.

3.1.4 Analise dos dados

Apoés a tabulacéo e analise de dados, foi realisatmanalise descritiva e inferencial.
Posteriormente foi efetuada uma andlise fatoriplagatéria com uma rotagdo Obliqua, para
verificar como as variaveis estavam agrupadas,gs@bfator e em quantos fatores, sendo
possivel comparar os resultados obtidos com aaesc@inal. Determinou-se como critério
para a determinagao dos fatores apenas aquelespgesentaramneigenvalueacima de um

(KAISER, 1960).
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A andlise fatorial € feita analisando-se os ingd&gionamentos entre as variaveis de
tal modo que estes possam ser descritos convemiente por um grupo de categorias
basicas, em nimero menor que as variaveis origiAgsEm, a parcimbnia constitui um dos
principios da analise fatorial, procurando defninelacionamento entre as variaveis de modo
simples e usando um numero de fatores menor qudineeno original de variaveis
(PASQUALI, 1999).

Para verificacdo da adequacédo amostral para emgeetgznica da analise fatorial foi
utilizado o indice KMO (Kaiser-Meyer-Olkin). Essadice varia de 0 a 1. Valores menores
que 0,5 indicam que ndo se deve utilizar a an#dig®ial, sendo necessarias medidas de
correcdo nos dados amostrais por meio de exclusdwadaveis ou inclusdo de novas
variaveis (MALHOTRA, 2006).

Para teste de consisténcia interna, foi calculadapba de Cronbach, obtido em
conjunto com uma analise de sua variagcdo (aumentdirainuicdo), caso um item fosse
retirado. O coeficiente de Cronbach foi escolhidr per o mais utilizado método de
avaliacdo da consisténcia interna de questiondsesdo indicado por pesquisadores de
diversas areas do conhecimento.

O alfa de Cronbach trata-se de uma medida de agé&@lentre os itens componentes
de um indicador e assume valores de zero e um,neanegcala progressiva de ajustes. Esse
coeficiente pode ser interpretado pefo(quadrado coeficiente de correlacdo de Pearson)
sugerindo a proporcao de representacao da vadiadditotal da medida considerada.

No intuito de verificar a consisténcia das varidvd¢ cada dimensao (estratégia) de
Gl, foi realizada uma analise de conglomeradosbémmconhecida como analise dasters
Essa analise é importante, pois tratou de claasifis variaveis segundo o que cada elemento

tem de similar em relacdo a outros do mesmo grifOHLMANN, 2009). Assim, foi
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possivel identificar se existe proximidade entrdacama das 22 variaveis e se estavam
distribuidas pelas 5 estratégias de Gl.

O software utilizado sera o Statistica na versBe&® SPSS na versao 17.0.

Seguem, entdo, as hipoteses relacionadas a \@idagescala de GI-5:

H1: A escala GI-5 apresenta consisténcia interam& distribuicdo fatorial similar a
escala de Bolino e Turnley (1999).

H2: A correlacdo entre as estratégias de Intimiml&&uplicacdo sdo maiores do que
as correlacdes com as demais estratégias de Gl

H3: A correlacdo entre as estratégias de Autopramolisinuacédo e Exemplificacéo

sdo maiores do que as correlacées com as demaitegits de Gl.

3.1.5 Procedimentos para validacéo de construto

Segundo Zeller e Carmines (1980 apud PASQUALLI, 7208 validade de construto
ndo se estabelece com a confirmacdo de um Unicdoestu diferentes ocasides ou pela
confirmacdo de muitas predicdes num Unico estudocdkdrario, a validade de construto
idealmente requer um padrdo de descobertas conesteenvolvendo diferentes
pesquisadores por um periodo significativo de tempom respeito a uma diversidade de
varidveis multiplas e teoricamente relevantes. $wense e quando essas condi¢cdes forem
atendidas, pode-se falar com confianca da validad®wuistruto de uma medida particular.

Assim, este trabalho buscara dar os indicios d&lagio, sendo posteriormente
necessarias novas aplicagbes em distintos contextos

Os procedimentos adotados para a validacdo dergtinsda escala GI-5 estdo
representados na figura 2.

Abaixo esta descrito mais detalhadamente o desamaito de cada uma dessas fases:
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* Fase 1: Teoria do Gl. Esta se encontra descriteefeoencial tedrico deste trabalho
(capitulo 2)
» Fase 2: Formulacdo das Hipoteses. As hipoteses) fooastruidas tendo por base as

etapas de validacédo e o referencial tedrico e egt@sentadas dentro do capitulo 3.

Revisao da Teori

H1: A escala GI-5 apresenta consisténcia i

Fase 2: distribuicéo fatorial similar

—»|  Formul

y

H2: A correlacdo entre as estratégi
Suplicagdo sdo maior
estratégi

H3: A correlagdo entre as estratégi
Insinuacéo e Exemplificacdo s&
com i

H4: O trago de Extroverséo apres
estratégias d

Dominio

Obs
H5: O traco de Conscienciosidade ici
relacdo negati
H6: Afetividade positiva esta relacio
Insinuagao e

H7: Envolvimento com o trabalho
relacionado com as
Auto a

H8: As estratégias de Gl possuem
os fatores de Civi

»| Fase DAplicacéo dos questionarios;
E Q Tratamento estatistico do
*Analise Fatorial E
Fase Q Analise dos Resultados;
> Inferé a Consi 0

Figura 2 (3) — Processo de Validagéo do Constratesdala de GI-5
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» Fase 3: Empirica. Nesta fase, foram efetuadaslemsale dados e aplicacdo dos testes
estatisticos para validacdo estatistica, observasdaspectos da fidedignidade das
escalas (alfa de cronbach) e as correlagbes esteerstrutos. Os resultados obtidos
sdo apresentados no capitulo 4.

 Fase 4: Inferéncias. Esta etapa constitui-se nésandos dados coletados, e nas

consideracOes acerca dos achados obtidos nestaaljé®.

3.1.5.1 Estratégias de Gl e o Modelo Big Five de iBenalidade

Em sua pesquisa, Cable e Judge (2003) identificayae os gestores com traco de
extroversdo eram mais propensos a utilizar a égieatda insinuacédo. Além disso, o0s
extrovertidos sdo sensiveis as recompensas (STEWASJ6), tornando-os especialmente
propensos a utilizar a estratégia de autopromdgste. resultado foi corroborado por Tabak et
al (2010), onde foram apresentadas correlacdesvassentre as estratégias de autopromocéao
e Insinuacdo com o traco de extroverséo.

Em sua pesquisa, Tabak et al (2010) observaram é@mambue o traco da
conscienciosidade e o neuroticismo seriam preditdoeuso da estratégia de Intimidacao.

Sendo assim, a primeira hipotese esta relacionadguir:

H4: Os que possuem a Extroversdo como traco denmidade do modelo Big Five,
apresentam correlacéo positiva com estratégiad de Gutopromocao e de Insinuacao.

H5: Os traco de Conscienciosidade e Neuroticismo ntmdelo Big Five de
personalidade seriam negativamente relacionadosagstratégia de Intimidacgéao.

Para verificar a consisténcia das dimensfes dada&Estal de Personalidade, foram
analisadas as interacdes simultaneas entre assakiveariaveis estudadas via técnicas de
Escalonamento MultidimensionaWigltidimensional Scaling MDS), particularmente a SSA

(Smallest Space Analykis
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3.1.5.2 Estratégias de Gl e Afetividade

A demonstracdo de afeto foi outra caracteristidizada para a validacdo externa.
Esta questdo teve por base alguns estudos que sigaram que o alto nivel de afetividade
positiva esta positivamente relacionada com o @sedfratégia de insinuacdo (CASTRO et
al, 2003, GADDIS; CONNELLY; MUMFORD, 2004; WATSONGLARK; TELLENGEN,
1988). Diferentemente do que ocorre no caso datégta de Intimidacdo, segundo Gallagher
(2007) observou, o nivel alto de afetividade negaéistaria positivamente relacionada com

essa estratégia.

Harvey et al (2007) apresentaram que a Insinuagéi@a siplicada no intuito de
provocar uma afetividade positiva. Sendo assimerespse que a demonstracdo de afeto se

apresentasse positivamente relacionada com aéggérale Insinuacao.

H6: Demonstracdo de Afetividade Positiva no trabaésta relacionada com as

estratégias de Insinuacao e de Autopromocao.

3.1.5.3 Estratégias de Gl e Sexo

Alguns trabalhos propdem a existéncia de diferengagso de taticas e estratégias
de Gl, associados ao sexo (SINGH; VINNICOMBE, 20BUUADAGNO; CIALDINI, 2007).
Assim, para realizar a validacdo externa, serd faih cruzamento entre 0 sexo e as
estratégias de GI. A hipotese € de que na estaati@ghutopromocado, os homens apresentem
maior utilizacdo em comparativo com as mulheresfame o trabalho desenvolvido por
Rudman (1998). Essa expectativa se deve ao fatueléradicionalmente os homens foram
socialmente preparados para falar bem de si mesniins,de competir entre si pelos recursos

econdmicos e pela atencdo romantica das mulhetéS§B1988).
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Ainda no comparativo de sexo, espera-se que sgjiicativa a diferenca entre os
homens e mulheres, em relacdo as demais estratégrasa excecdo da Exemplificacdo e
Insinuacdo, que ndo apresentaram distincdo comst@&msia na literatura (GUADAGNO;
CIALDINI, 2007). No Quadro 3, hd um resumo da exgtea de sexo em comparacao com

as estratégias de Gl.

Quadro 3 (3) — Estratégias de Gl e Sexo Predomanant

Estratégia Descricao Sexo Predominante

Resultados mistos, com a
inclinacdo maior para as
mulheres

Comportamentos do ator para induzir g
outros a vé-lo mais atrativo e simpatica.

(7]

Insinuacao

Comportamentos do ator para apreseniar
Autopromocéao aos outros as suas melhores caracteristicas Masculino
(inteligéncia, habilidades).

Comportamentos do ator para ser vist
Exemplificagcéo pelos outros como moralmente confiavel e

O

Sem base consistente na

X literatura
digno.
Comportamentos empregados pelo ator|de
Intimidacao ameaca e avisos para ser respeitado pelos Masculino
outros.
L Comportamentos do ator que o fazem ser -
Suplicacao Feminino

visto como necessitado da ajuda dos ou1ros.

Fonte: Adaptado de Jones e Pittman 1982; Guad&jalalini, 2007.

3.1.5.4 Estratégias de Gl e o Envolvimento com o dbalho

As pesquisas tém demonstrado que quanto mais filarte envolvimento com o
trabalho, mais importante o trabalho e as recongsembtidas por ele, se tornardo (KELLER,
1997; STEWART-BELLE; LUST, 1999). Kacmar, CarlsoBratton (2003) afirmam que o0s
individuos que usam a insinuacdo, possuem um akohémento com o trabalho. Na
verdade, o envolvimento com o trabalho seria um pogditor para o uso da Insinuagao. A

estratégia de autopromocao também seria bastamientmaqueles que sdo envolvidos com o
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trabalho, ja que estes poderiam ser vistos com@etantes no trabalho, o que ampliaria as
chances de garantir que eles estariam aptos aereaslrecompensas associadas a um bom
desempenho (KACMAR; CARLSON; BRATTON, 2003).

Assim, a escala de Siqueira (1995 apud SIQUEIRA3R foi utilizada para observar
se as estratégias de autopromocao e de insinuagémrrelacionavam positivamente com o
envolvimento com o trabalho.

H7: Envolvimento com o trabalho estd positivamegtarelacionado com as

estratégias de Gl de Insinuacdo e Autopromocao.

3.2 Estudo com empregados brasileiros

Para esta coleta de dados, foram enviados diversoails com o convite para
participar da pesquisa, que foi aplicada junto sspas empregadas nas diversas partes do

Brasil.

3.2.1 Amostra

Foi pesquisado um total de 703 individuos de analsosexos, segundo uma amostra
de conveniéncia obtida via rede mundial de compuésd (internet), no periodo de 25 de
janeiro de 2011 a 06 de abril de 2011.

Destes, 80,7% estavam empregados, sendo que &p@a8s (419 individuos) dos
gue iniciaram o preenchimento dos questionariepamderam a todas as perguntas.

Dentro dos que responderam ao questionario socugléfico, 50,6% foram
mulheres, com 55,8% de solteiros, com 48% atuanéld®? aanos dentro da empresa, nao

possuem filhos (67,7%), sédo catdlicos (41,6%),n&fin possuir cor branca (54,2%) e
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possuem renda individual de até R$2.000,00 (53,d%f0 possuem cargo de chefia na

empresa (66,5%).

3.2.2 Instrumentos

Os sujeitos responderam a um questionario quent@nbs instrumentos descritos a
sequir:

| — Impression Management Scatelnventario de Gerenciamento de Impressdes nas
Organizacgfes (GI-5). Questionario composto pornt@asj estruturados em sentencgas simples

e respondidos em uma escala de respastas de cinco pontos.

Il — Escala de Civismo nas Organizagbes — Deseitlale validada por Porto e
Tamayo (2003). Essa escala contém 41 itens queedest 0s comportamentos das
pessoas no ambiente organizacional, como por exe@plando alguém de fora fala mal
desta organizacéo, eu procuro defendé-la; Oferexpara substituir um colega que faltou
ao trabalho; Apresento sugestbes sobre novos ®dui servicos que melhorem o
funcionamento da organizacdo. Cada item € avapadoeio de uma escala de frequéncia
de comportamentos, que varia de 1 (nunca) a 5 (e@nfps fatores que compdem esta
escala sdo: sugestdes criativas ao sistema, poodecsistema, criacdo de clima favoravel

a Organizagdo no ambiente externo, autotreinaneeat@peracdo com os colegas.

[l — Questionério sobre os objetivos do uso dasatgjias de Gl para validagéo
externa. Os participantes responderam a um gquéastiocomposto das mesmas cinco frases
gue representam 0s objetivos associados ao usaddeestratégia de Gl, sendo que desta vez,
ndo houve obrigatoriedade de estabelecimento de ardean hierarquica de importancia.
Ainda para validacdo externa, mais uma afirmatieé dolocada correspondente a
demonstracao de carinho dentro da empresa, natalipaae observar este associado ao uso
da Insinuacdo. A resposta se deu em escala “Likkrt5 pontos, com 1 = “Nunca” e 5 =

“Sempre”.
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IV — Questionario com perguntas SociodemograficAs guestdes sociodemograficas
incidiram sobre: sexo, data de nascimento, esdaldei, renda, estado em que nasceu, estado
em que trabalha, tempo de atuacdo na empresadiéécindo do questionario do primeiro

estudo apenas nas questdes referentes aos agmaeoficos da empresa.

3.2.3 Procedimentos

O proposito deste segundo estudo foi realizar t@picacdo do instrumento em outra
amostra, além de observar se os comportamentod de @presentavam relacionados aos
comportamentos de civismo nas organizacdes, coefodn previsto na literatura

(GUADAGNO; CIALDINI, 2007).

3.2.4 Analise dos dados

Com o proposito de estabelecer um filtro entreespondentes, foi colocada uma
questao inicial sobre o fato de estar ou ndo eradmed=ste item, de resposta obrigatoria para
a sequéncia do preenchimento, foi observado pérarrda amostra final aqueles que nao
estavam empregados e, portanto, poderiam interfeniesultado da pesquisa. Assim, dos 718
individuos que iniciaram o preenchimento, some@2 foram considerados para efeito de
analise dos dados.

Apoés a exclusdo destes, foi entdo realizada urdisandescritiva. Posteriormente,
foram realizadas as analises fatoriais com rotafdigua envolvendo as escalas de GI-5 e
também foi realizado o mesmo procedimento paraalase Civismo nas Organizacoes.

Conforme previsto na literatura, foram realizatkstes de correlacdo entre o Civismo

nas Organizacdes e Gl com o objetivo de mostrasgoeonstrutos correlatos.
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H8: As estratégias de Gl possuem correlacdo sigifia com os fatores de Civismo

nas organizagdes.

3.3 DelimitacOes do Estudo

O primeiro estudo se restringiu a coleta de dado®jaos empregados da Petrobras
lotados nas diversas unidades da companhia e fjuerasy aptos e se dispuseram a atender a
solicitacdo de responder ao questionario.

O segundo estudo foi aplicado utilizando a ferrametos sites de relacionamento
para divulgacdo da pesquisa. Com isso, 0 contolleesos respondentes é menor, tendo em
vista que o pesquisador desconhece grande partesfmandentes. No entanto, esse viés nao
impediu que os resultados apresentassem a comsiseSperada.

Por se tratar de uma pesquisa em que a validacédardeem um publico-alvo pré-
determinado, a aplicacdo do questionario em owtoogextos, organizacdes e localidades,

podera dar maior respaldo a este primeiro trabalho.

3.4 LimitacOes da Pesquisa

Por se tratar de uma pesquisa de validacdo deestela de medida, o método
quantitativo, pelo proprio principio norteador csiuglo, sera a forma de conducéo da coleta
dos dados.

O método quantitativo se caracteriza por utilizada deducdo para a formulacéo de
hipoteses e possui ha estatistica uma das ferramemdis utilizadas neste método (RUIZ,
2004).

No entanto, no processo de pesquisa que se utdgaumeros, o pesquisador tende a

possuir uma forte tendéncia para a baixa tolerémeimbiguidades, tem o tempo como fator
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limitador e prefere ser guiado por regras de pssguja bem estabelecidas (CRESWELL,
1994).

Na coleta de dados, tanto para a pesquisa quasitatgualitativa, sempre havera a
possibilidade de distorcdo das respostas. A d@éborde respostas refere-se aos dados
coletados que nao condizem com os verdadeirosvsamts do respondente. ISso se deve ao
fato de que o individuo pode gerenciar a sua insaggnascarando intencionalmente as suas
respostas, quando em situacdes que seja percégioio &#po de risco (CATANESE, 2009).

Sendo assim, o cuidado com as informacgdes a reqeeitinalidade e as garantias de
confidencialidade, preservando o respondente,rderdiomo forma de reduzir as possiveis
distor¢des na coleta.

Na amostra, nos dois estudos, o0 numero de resp@sdeam ensino superior foi
maior do que os respondentes com nivel médio odafuental. Principalmente para o nivel
menor de escolaridade, seria importante perceberesgendimento sobre a escala resultaria
em respostas sobre o comportamento, similares esgondentes com maior nivel de
instrucdo e se a escala também se mostra vélidaegte grupo. Assim, o baixo numero de
participantes na amostra nesse nivel escolar, tamie configura um limitador desta

pesquisa.
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4 Resultados

4.1 Estudo com os empregados da Petrobras

4.1.1 Perfil da amostra

O perfil da amostra referente a Sexo, Faixa et&stado Civil, Namero de Filhos,
Escolaridade e Religido, bem como sua frequénper@ntual estao representados na Tabela

2.

Sexo
Ao todo, foram 881 participantes do sexo masculiiyd%) e 400 do sexo feminino

(23,8%), e 23,8% (398 individuos) ndo assinalarsta ieformacao.

Idade

A distribuicdo por faixa etaria se apresentou ¢e@,5% dos respondentes
com até 30 anos de idade, 29,7% entre 31 e 40 &@8) entre 41 e 50 anos, 9,6% entre 51
e 60 anos, 1,3% acima de 60 anos, e 24,1% naonces@on. A idade variou entre 20 e 68

anos (M=37,4, DP=9,7).

Estado civil
Entre os respondentes, 40,5% sao casados, 24®b%okairos, 7,0% possuem unido

informal, 3,9% sao desquitados, 0,4% s&o vilvo3, 82 nao responderam.
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Tabela 2— Distribuicdo de respondentes segundo varideeisdemograficas (N=1.679)

Variaveis Categoria Frequéncia Percentual
Sexo Masculino 881 52,4
Feminino 400 23,8
Sem Informacédo 398 23,8
Faixa etaria Até 30 anos 344 20,5
Entre 31 e 40 anos 498 29,7
Entre 41 e 50 anos 250 14,9
Entre 51 e 60 anos 161 9,6
Acima de 60 anos 22 1,3
Sem Informacédo 404 24,1
Estado Civil Solteiro 411 24,5
Casado 680 40,5
Desquitado 66 3,9
Vidvo 6 0,4
Unido Informal 118 7,0
Sem Informacdo 398 23,7
N° de Filhos Nenhum 685 40,8
De 1 a 2 Filhos 489 29,1
De 3 a 4 Filhos 95 5,7
De 5 a 6 Filhos 10 0,6
Acima de 6 filhos 2 0,1
Sem Informacdo 398 23,7
Escolaridade Nivel Fundamental Completo (antigaésfe) 3 0,2
Nivel Médio Completo 30 1,8
Técnico de nivel médio 32 1,9
Nivel Superior Incompleto 99 59
Nivel Superior Completo 385 229
Especializacéo 488 29,1
Mestrado 223 13,3
Doutorado 21 1,3
Sem Informacédo 398 23,7
Religido Catdlica 671 40,0
Protestante/Evangélica 167 9,9
Espirita 190 11,3
Budista 12 0,7
Mormons/Messianica/Espiritualista 19 1,1
Seicho-No-le 3 0,2
Mulgumano 1 0,1
Candomblé/Umbanda 14 0,8
Judaismo 7 0,4
Ateu/Agnostico 197 11,7
Sem Informacédo 398 23,7

Numero de Filhos
Cerca de 40,8% assinalaram nao possuir filhos, 281% com 1 ou 2 filhos; 5,7%

com 3 ou 4; 5 ou 6 com 0,6%; 0,1% acima de 6; @%23jeixaram sem informacé&o.
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Escolaridade

Na amostra, 0,2% possuem nivel fundamental comple8% possuem nivel médio
completo, 1,9% possuem nivel técnico completo, S5p@%suem nivel superior incompleto,
22,9% possuem nivel superior completo, 29,1% possakuma especializacdo, 13,3%

possuem mestrado, 1,3% possuem doutorado, e 2&d¥ssinalaram esta informacao.

Religido

A religido predominante foi a catélica, com 40%pfta foi a religido indicada por
11,3%, Ateu/Agnostico com 11,7%, Protestante/Evilcegé com 9,9%,
Mormons/Messianica/Espiritualista com 1,1%, Candéfbmbanda com 0,8%, Budista com
0,7%, Judaismo com 0,4%, Seicho-No-le com 0,2%.cinano com 0,1%, e 23,7% nao

responderam.

Cor
A cor Branca apareceu predominantemente (55,4%\ids por parda (16%), preta
(3,5%), amarela (1,2%), indigena (0,2%) e 23,7%ne&ponderam, conforme é apresentado

na tabela 3.

Renda Individual

A renda apresentou média de aproximadamente BR§DP=1,90), com 11,6% até
R$4.000,00, 41,3% entre R$4.000,01 e R$8.000,00%d®ntre R$8.000,01 e R$12.000,00,
4,5% entre R$12.000,01 e R$16.000,00, 2% entre B$AM1 e 20.000,00, 1,3% acima de

20.000,00, e 23,7% n&o responderam.
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Tabela 3— Distribui¢cdo de respondentes segundo cor, remdgido geogréfica (N=1.679)

Variaveis Categoria Frequéncia  Percentual
Cor Amarela 20 1,2
Branca 930 55,4
Indigena 4 0,2
Parda 269 16,0
Preta 58 3,5
Sem Informacéo 398 23,7
Renda Individual Até R$4.000,00 195 11,6
De R$ 4.000,01 a R$ 8.000,00 693 41,3
De R$ 8.000,01 a R$ 12.000,00 263 15,7
De R$ 12.000,01 a R$ 16.000,00 75 4,5
De R$ 16.000,01 a R$ 20.000,00 34 2,0
Acima de R$ 20.000,00 21 1,3
Sem Informacédo 414 24,7
Renda Familiar Até R$4.000,00 103 6,1
De R$ 4.000,01 a R$ 8.000,00 458 27,3
De R$ 8.000,01 a R$ 12.000,00 360 21,4
De R$ 12.000,01 a R$ 16.000,00 173 10,3
De R$ 16.000,01 a R$ 20.000,00 83 49
Acima de R$ 20.000,00 95 57
Sem Informacéo 414 24,7
Regido onde Nasceu Regido Norte 20 1,2
Regido Nordeste 295 17,6
Regido Centro-Oeste 32 1,9
Regido Sudeste 813 48,4
Regido Sul 114 6,8
Outro Pais 7 0,4
Sem Informacédo 398 23,7
Regido onde Trabalha Regido Norte 23 1,4
Regido Nordeste 247 14,7
Regido Centro-Oeste 17 1,0
Regido Sudeste 949 56,5
Regido Sul 49 29
Outro Pais 2 0,1
Sem Informacédo 392 23,3

Renda Familiar

A renda familiar apresentou média de aproximad&nér874,21 (DP=2,54), com
6,1% até R$4.000,00, 27,3% entre R$4.000,01 e BSRO0, 21,4% entre R$8.000,01 e
R$12.000,00, 10,3% entre R$12.000,01 e R$16.000,00, entre R$16.000,01 e 20.000,00,

5,7% acima de 20.000,00, e 24,7% nao respondeafgrme pode ser visto na Tabela 3.
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Tabela 4 -Distribuicdo das variaveis sociodemogréficas asstas a Petrobras

Variaveis Petrobras Categoria Frequéncia Percentual
Area que atua Financeira 111 6,6
Exploracdo e Producéo 254 15,1
Abastecimento 235 14,0
Gas e Energia 78 4,6
Internacional 22 1,3
Servigcos 458 27,3
Corporativa 124 7,4
Sem Informacédo 397 23,6
Tempo de Trabalho na Petrobras Até 3 anos 527 31,4
De 4 a 9 anos 541 32,2
De 10 a 15 anos 38 2,3
De 16 a 21 anos 40 2,4
De 22 a 27 anos 63 3,8
De 28 a 33 anos 56 3,3
Acima de 34 anos 16 1,0
Sem Informacao 398 23,7
Nivel escolar de Admissao Fundamental 15 0,9
Médio 373 22,2
Superior 876 52,2
Sem Informacao 415 24,7

Regido geogréfica onde nasceu
Numa divisdo por regido geografica de nascimentmastra possui 48,4% nascidos
no Sudeste, 17,6% no nordeste, 6,8% no sul, 1,9%emdro-Oeste, 1,2% na regido Norte,

0,4% nasceu em outro pais, e 23,7% nao responderam.

Regido geogréfica onde trabalha
Na amostra, 56,5% trabalham no Sudeste, 14,7% meste, 2,9% no sul, 1,4% no

Norte, 1 % no Centro-Oeste, 0,1% em outro pai8,&2 ndo responderam.

Variaveis sociodemograficas associadas a Petrobras
Na amostra dos empregados da Petrobras, 27,3%as@ved de servi¢os, 63,6%
possuem até 9 anos de trabalho na empresa e 52% &amitidos com nivel superior de

escolaridade. Estes resultados estdo descritoabedar4.
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4.1.2 Estratégias de Gl e variaveis demograficas

Estratégias de Gl e Escolaridade

Quanto ao comparativo entre 0 uso das Estratégi& @ o grau de escolaridade, ha
uma correlacdo positiva entre o uso da Autopromecéamivel escolar (r = 0,10, p < 0,001),

conforme demonstrado na Tabela 5.
Estratégias de Gl e Idade

O comparativo entre Idade e as estratégias de @saptou correlacdo negativa com
as estratégias de Insinuacédo (r = -0,09, p < 0,@¥9mplificacdo (r = -0,18, p < 0,001) e

Suplicacéo (r =-0,13, p < 0,001), como pode s&owia Tabela 5.

Tabela 5— Correlacdo entre as estratégias de Gl e a Estznla, Idade e Renda

Correlacdo de Spearman

Escolaridade Idade Renda
Variaveis R p R p R p
Autopromocao 0,10 0,001 -0,04 0,13 0,05 0,05
Insinuacéo -0,02 0,38 -0,09 0,001 -0,03 0,32
Exemplificacdo -0,02 0,41 -0,18 0,001 -0,01 0,77
Intimidacao 0,02 0,52 -0,01 0,64 0,04 0,10
Suplicagao 0,00 0,92 -0,13 0,001 -0,02 0,56

Estratégias de Gl e Renda

A renda mostrou-se correlacionada apenas com atégpa de Autopromocdo
(r = 0,05, p < 0,05), ndo tendo nenhuma outra Eay@e significativa, como demonstrada na

Tabela 10.
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Estratégias de Gl e Sexo

No comparativo entre as estratégias de Gl e Sémfaram encontradas diferencas
significativas para as estratégias de Autopromadgdmuacao e Intimidacao.

Houve uma diferenca estatistica (p = 0.037 no tdsien-Whitney U) entre as médias
de exemplificacdo para homens (Média = 1.73 e DIP66) e mulheres (Média = 1.64 e
DP = 0.6).

Para o comparativo entre a estratégia de Suplicac@o sexo, houve diferenca
estatistica (p < 0.001 no teste Mann-Whitney Uim coédias para homens (Média = 1.58 e

DP = 0.63) e mulheres (Média = 1.45 e DP = 0.51).

Estratégias de Gl e Funcao Gratificada

Para o teste de hipétese entre as estratégia$ el@ Gdicacdo do individuo possuir
uma funcéo gratificada, houve diferenca estatigfpica 0.024 no teste Mann-Whitney U),

onde os que ndo possuem funcéo gratificada utilinais a estratégia de Exemplificacao.

Estratégias de Gl e Estado de Nascimento

Na correlacdo de Spearman entre as estratégiabale Bstado de nascimento, houve
correlacéo significativa para os seguintes Estados:
* Bahia — Correlacdo negativa com a estratégia denphfecacéo (r = -0.05,
p <0.05.
» Ceara — Correlacdo positiva com a estratégia ddicdg@go (r = 0.053,
p = 0.037).
* Maranhdo — Correlacdo positiva com a estratégi&uwadicacdo (r = 0.068,

p <0.01).
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* Sao Paulo — Correlacédo positiva com a estratégiltitaidacéo (r = 0.06,

p < 0.02).

Estratégias de Gl e Estado Civil

As estratégias de GI, conforme apresentadas nalalal, correlacionaram-se
significativamente com o Estado civil, 0 uso da agkficacdo apresentou positiva relagéo
com os Solteiros e relagdo negativa com o0s queuiposgnido informal.

Intimidacdo apresentou correlacdo negativa cogquesvivem em unido informal e os

Desquitados apresentaram correlacdo negativa agsa da Suplicagao.

Tabela 6 — Correlacdo de Spearman entre Estadbe(gtratégias de Gl

Estado Civil (N=1281)

Solteiro Casado Desquitado Viavo Unido Informal
Variaveis R p R p R p R p R p
Autopromogéo -0,01 o671 0,02 0,494 -0,04 0,198 0,00 0,994 0,01 0,625
Insinuagdo 0,01 0809 0,01 0660 -0,03 0,243 0,05 0,076 -0,02 0,500
Exemplificacdo 0,08 0,003 -0,02 0,379 -0,04 0,169 0,02 0,505 -0,07 0,018
Intimidagdo 0,03 0,289 -0,04 0,112 -0,03 0,268 -0,03 0,364 0,06 0,036
Suplicagdo 0,03 0,358 0,02 0,374 -0,08 0,002 0,00 0,974 -0,02 0,489

4.1.3 Validacao estatistica: Analise dos padrdesipsmétricos da
escala GI-5, Escala de Envolvimento com o Trabalr®TIPI-Br

4.1.3.1 Andlise Fatorial da Escala GI-5

Hair et al. (1998) estabelecem os seguintes pgsm@sa realizacdo de uma analise
fatorial: formulacdo do problema; construcdo darinatie correlacdo; determinacdo do
método de analise fatorial; determinacdo do numede fatores; rotacdo dos fatores;
interpretacdo dos fatores; calculo das cargasidédoou escolha de variaveis substitutas; e

determinacao do ajuste do modelo.
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Inicialmente, a fim de investigar a fatorabilidadi® matriz, dois indicadores foram
verificados: O KMO Kaiser-Meyer-Olkif e o Teste de Esfericidade de Bartlett, buscardo-s
conhecer se de fato a analise fatorial era vi@e{MO trabalha com as correlacdes parciais
das variaveis, devendo ser aceitos os indicessiguaisuperiores a 0,60 (TABACHINICK;
FIDELL, 2001). Por sua vez, o Teste de EsfericidddeBartlett verifica se a matriz de
covariancia se configura ou ndo como uma matrintidade (PASQUALI, 2005). Os
resultados obtidos apoiam a utilizacdo da anadismiél nesta escala, uma vez que o KMO
foi de 0,86, e o Teste de Esfericidade de Bartetthonstrou que existem correlacdes
significativas entre as variaveis, verificando-se xf (231) = 13760,706, p < 0,001, o que
demonstra que o modelo fatorial € pertinente.

Procurou-se, entéo, identificar quantos fatoresafrinde correlagdes suportava. Para
determinar o numero de fatores, utilizou-se a aealios componentes principais e, como
critérios, os autovalores iguais ou superiores a(KMWISER apud PASQUALI, 2005), a
plotagem ¢cree plot dos eigenvalues(CATTEL apud LAROS, 2005), o percentual da
variancia explicada por cada fator (HARMAN, 196u@@PASQUALI, 2008), a variancia
total explicada e a existéncia de significado tdmentre as varidveis agrupadas em um
mesmo fator.

Os 22 itens foram submetidos a andlise fatorial eottracdo dos fatores por
componentes principais e rotagdo obliqua, resudtasmd cinco fatores com valor préprio
(eigenvalue) maior que 1, respondendo por 62,25%adancia nos escores dos participantes,
conforme apresentado na Tabela 8. A rotacdo obtiqtese de um método de rotacdo que
minimiza o nimero de variaveis que cada agrupanterdo levando-se em consideragdo que
existem correlagdes entre os fatores, o que t@teacemétodo rotacional mais adequado. Ele

é utilizado para simplificar a interpretacéo ddsries.
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Com o fim de interpretar os fatores, foram consides os itens que apresentaram
cargas fatoriais maiores que 0,30 em um unico,fatoseja, seriam desconsiderados os itens
que obtivessem saturacfes acima de 0,30 em maisndétor ou que tivessem cargas
fatoriais menores do que 0,30 (PASQUALI, 1999).

Os cinco fatores produziram alfas iguais ou supesi@ 0,70, indices que indicam
uma boa consisténcia interna (HAIR et al, 1998)famone apresentado na Tabela 7.

Ja as comunalidades podem variar de 0 a 1, seredwadpres préximos de 0 indicam
que os fatores comuns ndo explicam a variancidoeegproximos de 1 indicam que todas as
variancias sado explicadas pelos fatores comunse-Bedperceber que somente 5 das 22
variaveis utilizadas tiveram o valor das comunaléta abaixo de 0,50, ou seja, em 22
variaveis, mais da metade da variancia de cadawaré reproduzida pelos fatores comuns e

para 5 variaveis, este valor se encontra acima#de €onforme demonstrado na Tabela 8.

Tabela 7- Alfas de Cronbaclkigenvaluee composicao dos cinco fatores

F Nome Cronbach Itens Qg:q:gj:sde Eigenvalue
1 Insinuacéo 0,89 5,6,7,8 4 5,26
2 Suplicagao 0,81 18,19,20,21,22 5 3,33
3 Autopromogéao 0,82 1,234 4 2,17
4 Intimidacéo 0,74 13,14,15,16,17 5 1,60
5 Exemplificacdo 0,71 9,10,11,12 4 1,34

Fator 1 — Insinuacao. Este fator € composto potrguiens, com saturacdes variando
entre 0,78 (8. Faz favores pessoais para os ségasara lhes mostrar que € uma pessoa
amigavel) a 0,87 (7. Elogia seus colegas pelas suaguistas para que o vejam como uma
pessoa agradavel). Este fator explicou 23,9% dan@a total, coneigenvaluede 5,26; sua
consisténcia interna (alpha de cronbach) foi 0,89.

Fator 2 — Suplicacéo. Este fator € composto parocitens, com saturacdes variando

entre 0,58 (19. Tenta ganhar apoio ou simpatia plessoas demonstrando que tem
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necessidade de ajuda em alguma area) a 0,85 (& Gue ndo compreende algo para obter
a ajuda de alguém). Este fator explicou 15,12% at&ncia total, coneigenvaluede 3,33;
sua consisténcia interna (alpha de cronbach) &di.0,

Fator 3 — Autopromocao. Este fator € composto patrq itens, com saturacdes
variando entre 0,71 (1. Fala com orgulho sobreasaesperiéncia ou formacao educacional) a
0,87 (2. Deixa as pessoas cientes de seus talmnpsalificacdes). Este fator explicou 9,86%
da variancia total, coreigenvaluede 2,17; sua consisténcia interna (alpha de cobrldfai
0,82.

Fator 4 — Intimidacado. Este fator € composto poceitens, com saturacfes variando
entre 0,62 (13. Intimida seus colegas de trabahiss® ajudar na realizacdo de uma tarefa) a
0,78 (16. Lida com firmeza ou agressividade conegad de trabalho que interferem no seu
trabalho). Este fator explicou 7,28% da varianamé&alf com eigenvaluede 1,60; sua
consisténcia interna (alpha de cronbach) foi 0,74.

Fator 5 — Exemplificacdo. Este fator é composto guuatro itens, com saturagdes
variando entre 0,61 (10. Tenta parecer ocupadanme@®s momentos em que as coisas estao
mais devagar) a 0,75 (11. Chega cedo ao trabaltaopaaecer dedicado). Este fator explicou
6,09% da variancia total, coeigenvaluede 1,34; sua consisténcia interna (alfa de crdnbac

foi 0,71.
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Tabela 8— Composicéo, carga fatorial, comunalidade e mai@explicada dos fatores da Escala

Fatores
1 2 3 4 5 h2

VARIANCIA TOTAL (%) - TOTAL 62,25% 2390 1512 986 7,28 6,09
NUmero de ltens 4 5 4 5 4

1. Fala com orgulho sobre a sua experiéncia oudgéimeducacional. -0,72 0,52
2. Deixa as pessoas cientes de seus talentos hficggées. -0,88 0,77
3. Faz com que os outros saibam que vocé é vglarsoa organizagao. -0,83 0,70
4. Deixa as pessoas cientes de suas realizacdss;@uguistas. -0,82 0,68
5. Cumprimenta seus colegas para que o0 vejam coma@assoa amavel. 0,87 0,76
6. Demonstra interesse na vida pessoal de seugasgbara mostrar-lhes que € uma pessoa amigavel. 0,89 0,79
7. Elogia seus colegas pelas suas conquistas parm \ejam como uma pessoa agradavel. 0,90 0,82
8. Faz favores pessoais para 0s seus colegahparmmbstrar que € uma pessoa amigavel. 0,81 0,67
9. Fica no trabalho até tarde para que as pessoasbam que vocé esta trabalhando duro. -0,76 0,61
10. Tenta parecer ocupado, mesmo nos momentos edsqroisas estdo mais devagar. -0,65 0,49
11. Chega cedo ao trabalho para parecer dedicado. -0,78 0,62
12. Vem ao trabalho a noite ou nos fins de semaramostrar que é dedicado. -0,69 0,52
13. Intimida seus colegas de trabalho se isso epaleealizagdo de uma tarefa. 0,65 0,46
14. Deixa os outros saberem que vocé pode torravisas dificeis para eles se eles o pressionargto.m 0,66 0,46
15. Trata com vigor seus colegas quando eles H#dmoua conclusdo de um trabalho seu. 0,75 0,58
16. Lida com firmeza ou agressividade com colegasabalho que interferem no seu trabalho. 0,78 0,62
17. Usa da intimidac&o para conseguir que seugaske comportem adequadamente. 0,70 0,51
18. Age como se soubesse menos do que realmeetpa@bdfazer com as pessoas o0 ajudem 0,82 0,67
19. Tenta ganhar apoio ou simpatia das pessoasdé@ado que tem necessidade de ajuda em alguma are 0,62 0,45
20. Finge que ndo compreende algo para obter a dpidiguém. 0,87 0,76
21. Age como se precisasse de auxilio para quesa®gs o ajudem. 0,86 0,74
22. Finge saber menos do que realmente sabe ptrawewua tarefa desagradavel. 0,68 0,49
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4.1.3.2 Escalonamento Multidimensional (SSA) da Eala GI-5

Para melhor entender os resultados da escala i-3ealizado um escalograma
bidimensional, utilizando a métrica de Manhattaty-Block, com a amargamacao de Ward,
e o resultado mostrou-se bastante aceitavel (gbes®.05).

As estratégias de Gl se dispuseram num formator,pendo que foi possivel
observar uma proximidade maior entre as estratégigativas de GlI, que, para facilitar o

entendimento, foram divididas em uma linha imag&mamonforme apresentado na Figura 3.

Escalograma 2D - Distancia Manhattan City-Block - Amalgamacéo de Ward - Alienacédo=.05
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o : L’ Intimidacao
° H e

Dimensao 1

Figura 3 (4) - Escalograma 2D - Distancia Manha@ag-Block - Amalgamacéo de Ward
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4.1.3.3 Andlise Fatorial da Escala de Envolvimentocom o Trabalho

Os 5 itens da escala foram submetidos a analigediatom extracdo dos fatores por
componentes principais e rotagdo varimax normalltando em um Unico fator com valor
préprio igenvalug maior que 1, respondendo por 65,77% da varianom escores dos
participantes,com eigenvaluede 3,29,conforme apresentado na Ttabela 9. As saturagfes
variaram entre -0,72 (5. Estou pessoalmente miggmd ao trabalho.) e -0,86 (2. As horas
gue passo trabalhando sdo as melhores horas ddia)eu

A consisténcia interna da escala foi demonstradangoo do alfa de cronbach obtido,
com o resultado de 0,86.

Com relacdo as comunalidades, todos os itens aypaesm valores acima de 0,50,

sendo que trés estiveram acima de 0,70, conforneseqmtado na Tabela 9.

Tabela 9 - Composicao, carga fatorial, comunalidade e marg@explicada dos fatores da
Escala de Envolvimento com o Trabalho

VARIANCIA TOTAL (%) - TOTAL 65,77% Carga
Namero de ltens - 5 Fatorial h?
1. As maiores satisfacGes de minha vida vém dotrabalho. -0,85 0,72
2. As horas que passo trabalhando sdo as melharzs do meu dia. -0,86 0,74
3. As coisas mais importantes que acontecem emamida envolvem meu trabalho. -0,86 0,74
4. Eu como, Vvivo e respiro o meu trabalho. -0,76 0,57
5. Estou pessoalmente muito ligado ao trabalho. -0,72 0,52

4.1.3.4 Escalonamento Multidimensional (SSA) da Esla de Personalidade
TIPI

A fim de investigar a fatorabilidade da matriztaim observados o KMCKéiser-
Meyer-Olki) e o Teste de Esfericidade de Bartlett. Os redodtaapontaram que ndo era
viavel o uso da analise fatorial, uma vez que o KidiQle 0,58, e o Teste de Esfericidade de
Bartlett apresentou ugf (45) = 2084,902, p = 0.00.

Sendo assim, para realizar a analise das propeeddd versdao em portugués da

Escala TIPI de Personalidade, foi realizado umlegcama de um estudo SSA, mesmo que
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para alguns autores (MAROCO, 2003; MARQUES 201@plor de 0,5 no teste de KMO
seja visto como dentro do aceitavel para recomemdao da andlise fatorial.

O gréfico mostra o escalograma bidimensional (Dsfernl x Dimensao 2) resultante
de um escalonamento multidimensional (técnica S&#etrica Manhattan City-Block) das 10
variaveis do modelo BIG Five de Personalidade dal&sTIPI.

O Escalograma obtido mostrou-se aceitavel (Alieoagd 0.11), revelando em
disposicéo polar as cinco dimensdes dos tracosedsmalidade, conforme previsto pelo

modelo Big Five e apresentado na Figura 4.

Ansiosa, Facilmente Perturbavel
|

r Conscienciosidade Critica, Irgscivel-

Neuroticismo
Calma, Emocignalmente Equilibrada

Desorganizada, Descuidal
|

Conﬁével,ALﬁodis iplinada

| Socializagéo
Aberta a nova; Complexa

ética., Calorosa

Dimensao 2

Conven(aonal, Poutp Criativa

trovertida,.Entusiéstica

Abertura Extroverséao

Reservada, Quieta

Dimenséo 1

Figura 4 (4)- Escalograma 2D - Distancia Manhattan City-Blockmalgamacao de Ward -
Alienacdo=.11 - Dimens0es de Personalidade da&3¢@al-Br

Para observar a fidedignidade da escala, foramnaides os alfas de cronbach

referentes a escala. Sua consisténcia internaaalp cronbach) foi 0,53. E interessante
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ressaltar que a remocao de qualquer um dos iteesa#da, reduziria o resultado do alfa de
cronbach. Uma possivel explicacdo para o resultaido do alpha de cronbach deve-se ao

fato do reduzido nimero de fatores da escala.

4.1.4 Correlacoes entre a escala GI-5 e os objetsvpara o uso das
estratégias de Gl

A Tabela 10 mostra a correlacdo entre as estestédg Gl e a maneira como o
individuo procura ser visto dentro da organizagiodla Likert de 1 a 5).

A partir da analise, fica evidente uma correlac@sitva entre a estratégia de
autopromocéao e o objetivo de ser visto como competéla uma correlacdo marginal ainda
entre a estratégia de Autopromocao e o proposisedeisto como devotado a empresa.

A estratégia da Insinuacdo mostrou-se correlacer@in o objetivo de ser visto
como alguém simpatico e querido pelos demais. Mo da estratégia de Exemplificacédo, ha

uma correlagdo marginal com o objetivo de ser \astao alguém devotado a empresa.

Tabela 10 -Correlacdo de Spearman entre Estratégias de Gl abjetivos para 0s usos dessas estratégias
conforme Bolino et al (2008)

Objetivos para uso das Autopromocdo Insinuagdo  Exemplificagdio  Intimidacdo  Suplicagéo

estratégias de Gl R p R p R p R p R p

Ser visto como alguém que
procura ter a colabora¢édo dos 0,00 0,85 0,00 0,85 0,00 0,92 0,00 093 0,06 0,01
outros
Ser visto como alguém a quem
0s outros devem temer
Ser visto como alguém
devotado a empresa
Ser visto como alguémaque € o, 9 002 047 003 026 006 003 -0,03 0,26
competente
Ser visto como alguém
simpatico e querido pelos 0,00 0,87 0,06 0,01 -0,02 0,39 -0,09,03 0,02 0,48
demais

-0,02 0,41 -0,02 0,56 0,03 0,22 0,06 0,02 0,03 0,28

0,04 0,09 0,01 0,70 0,04 0,10 0,01 0,75 -0,05 0,05

O uso da Intimidagdo mostrou-se positivamenteci@i@do com os objetivos de ser

7

visto como alguém a quem o0s outros devem temerng calguém que € competente,
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apresentando também uma relagcdo negativa com aivobjge ser visto como alguém
simpatico e querido pelos demais.

No caso da estratégia de Suplicacdo, ocorreu mmela@cdo positiva com o objetivo
de ser visto como alguém que procura ter a colghordos outros e uma correlacdo negativa

com o objetivo de ser visto como alguém devotadmpresa.

4.1.5 Correlag0es entre a escala GI-5 e outros ctmsgos

Apos confirmar a validade estatistica (fatorial)s dmstrumentos pesquisados,
procedeu-se ao estudo da relacao entre as vari&ieidfetividade Positiva, Envolvimento
com o Trabalho e Personalidade e comparacdo emtggupos. Essas analises tiveram por
finalidade confirmar a validade de construto daksGI-5.

Para analisar a relacdo entre as variaveis, fimadb o coeficiente de correlacdo de
Spearman que indica o grau de associacdo entraras/eis. Sendo assim, as variaveis
relacionadas a Gl (Autopromocédo, Insinuacdo, Ex#icgtdo, Intimidacdo e Suplicagdo),
Envolvimento com o Trabalho, Afetividade Positiveo rtrabalho e Personalidade
(Extroverséo, Socializacdo, Conscienciosidade, &dtmismo e Abertura) foram submetidas
ao teste de correlagéo, conforme demonstrado nald ab.

No que diz respeito ao envolvimento com o trab&has estratégias de Gl, apenas a
estratégia de Suplicacdo ndo se mostrou correld#orms demais apresentaram correlagéo
positiva (Autopromocgéo, r=0,25, p<0,01; Insinuag&d,14, p<0,01; Exemplificacdo, r=0,13,
p<0,01; Intimidacao, r=0,07, p<0,01;

Demonstracdo de Afetividade Positiva no trabalhmbgm apresentou correlagédo

positiva significativa com envolvimento com o tridma (r=0,17, p<0,01). Nos tracos de
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Personalidade, Conscienciosidade (r=0,11, p<O@itypversado (r=0,06, p<0,05) e Abertura
(r=0,06, p<0,05) mostraram-se relacionadas ao eimrehto com o trabalho.

Para as variaveis de Gerenciamento de Impressdes Onganiza¢des, foram
encontradas correlagbes positivas entre Autopromagalnsinuagao (r=0,35, p=0,00),
Autopromocdo e Exemplificacdo (r=0,19, p<0,01) gobpuwomocao e Intimidagao (r=0,14,
p<0,01). Insinuacado se correlacionou com Exempli#o (0,34, p=0,00) e com Suplicacdo
(r=0,19, p<0,01). Exemplificacdo correlacionou-semc Suplicagédo (r=0,38, p=0,00).
Intimidacdo apresentou relacdo com Exemplificagé&®,27, p=0,00) e com Suplicacdo
(r=0,30, p=0,00).

O resultado da correlagdo entre as variaveis ded@sltracos de Personalidade indicou
que houve uma relacdo positiva entre Autopromocabxeoversao (r=0,20, p=0,00),
Autopromocédo e Conscienciosidade (r=0,07, p<0,81Autopromocao e Abertura (r=0,15,
p=0,00). A estratégia de Insinuacdo apresentoelegéo positiva com Extroverséo (r=0,09,
p<0,01), e com Socializagéo (r=0,15, p=0,00). EXdio@cao apresentou correlacdo negativa
com todos os tracos de Personalidade do modeld~Bg (Extroversao, r=-0,11, p<0,01;
Socializacao, r=-0,06, p<0,05; Conscienciosidage),09, p<0,01; Neuroticismo, r=-0,10,
p<0,01; Abertura, r=-0,07, p<0,01).

Na estratégia de Intimidagcdo, ha uma correlacdoativag com os tracos de
Socializacao (r=-0,22, p=0,00), Conscienciosidaded(08, p<0,01) e Neuroticismo (r=-0,22,
p=0,00).

Suplicacdo apresentou correlacdo negativa com todosracos de personalidade
(Extroverséo, r=-0,09, p<0,01; Socializacao, r=30{<0,05; Conscienciosidade, r=-0,15,

p=0,00; Neuroticismo, r=-0,08, p<0,01; Abertura(r1, p<0,01).
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Escalas Variaveis Média DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Envolvimento com o Trabalho
1. Envolvimento 3,26 1,35
Estratégias de Gl
2. Autopromogéo 3,16 0,79,248**
3. Insinuacéo 3,26 1,00,141* 0,349**
4. Exemplificacéo 1,69 0,69,134* 0,192** 0,344*
5. Intimidagéo 1,53 0,520,068** 0,143* 0,039 0,266**
6. Suplicacéo 1,54 0,600,019 0,045 0,192** 0,385* 0,304**
Afetividade Positiva
7. Afetividade 3,61 0,880,175 0,229** 0,270* -0,009 -0,084** -0,034
Tracos de Personalidade
(Modelo BIG Five) 8. Extroverséao 4,331,55 0,059* 0,202** 0,095** -0,108* 0,000 -0,094** 0,293**
9. Socializacao 4,601,19 0,036 0,040 0,146** -0,056* -0,224* -0,129** 0,250** 0,162**
10. Conscienciosidade 5,67 1,19 0,114* 0,070 -0,021 -0,091* -0,077** -0,150** 0,046 0,013 0,041

11. Neuroticismo
12. Abertura

4,841,44 -0,027
5,471.14 0,060*

0,001 -0,011 -0,097*%0,221**
0,152* 0,023 -0,069* 0,002

-0,085** 0,041
-0,114**0,103**

-0,095** 0,293** 0,162**

0,244

0,080** 0,147** 0,143**

*=p<0,05 **=p<0,01
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4.1.5.1 Hierarquia de Agrupamento dos construtos

A analise de agrupamento hierarquico (HCA) é untgsso hierarquico no qual em
cada passo a matriz de dados é diminuida em umandén, pela reunido de pares
semelhantes, até a reunido de todos os pontos eimiamgrupo. O objetivo da HCA é exibir
os dados em um espaco bidimensional de maneirtatizan os seus agrupamentos e padrbes

naturais (BEEBE; PELL; SEASHOLTZ, 1997 apud PANERQ, 2009).

Dendrograma para 10 Variaveis
Método de Ward
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Figura 5 (4) — Dendrograma dos agrupamentos estesteatégias de Gl e as dimensdes de
Personalidade do Modelo Big Five
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A distancia entre os pontos (amostras ou variavefi¢te a similaridade de suas
propriedades, sendo util para determinar a semgdhantre amostras. Os resultados sao
apresentados na forma de um dendrograma, na quapaagariaveis em funcdo da
similaridade.

O dendrograma da um sumario visual do processgmgpamento, apresentando uma
figura dos grupos e de sua proximidade no espacdistancia relativa entre as amostras,

facilitando a visualizacdo de padrdes (OTTO, 19981aANJOS, 2009).

Dendrograma para 6 Variaveis
Método de Ward
1-Pearson r
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Figura 6 (4) — Dendrograma dos agrupamentos estesteatégias de Gl e o Envolvimento
com o Trabalho

7

Na figura 5, € apresentado o dendrograma, utilazaeddo método de variancia

minima (método de Ward) e com a distancia de 1sBear. Nele, é possivel observar as
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relacdes entre o modelo Big Five de Personalidadeeastratégias de Gl. As estratégias de Gl
se agruparam entre positivas e negativas, confpade ser visualizado na figura.

O dendrograma apresentou proximidade entre o einvehto do trabalho e a
estratégias de Autopromocao. Para isso, 0 dendnagfai feito utilizand-se do método de

Ward e a distancia 1-Pearson r, conforme apresentadigura 6.

4.2 Estudo com empregados brasileiros

A seguir serdo apresentados os resultados do seggtutlo em que a coleta ocorreu

junto a individuos brasileiros com vinculo emprégat

4.2.1 Perfil da amostra

A descricdo da amostra do segundo estudo, reéeéantvariaveis demograficas como
Sexo, Faixa etaria, Estado Civil, Nomero de Filhescolaridade e Religido, além de sua

frequéncia e percentual, estdo representados redal’bd.

Sexo
Ao todo, foram 191 participantes do sexo mascul@®)9%) e 194 do sexo feminino

(33,4%), e 33,7% (196 individuos) ndo assinalarsta ieformacao.

Idade
A distribuicdo por faixa etaria se apresentou eeh@% dos respondentes com

até 20 anos de idade, 30,1% acima de 20 com agh@&f) 24,4% acima de 30 com até 40
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anos, 6,2% acima de 40 com até 50 anos, 3,6% al@a anos, e 34,4% nao responderam.

A idade variou entre 18 e 63 anos (M=32,3, DP=8,6).

Estado civil
Entre os respondentes, 34,9% sao solteiros, 28&f/casados, 5,7% possuem unido

informal, 2,2% sao desquitados, 0,2% séo viuvao3, 98 nao responderam.

Numero de Filhos
Cerca de 43,2% assinalaram ndo possuir filhosreEns que possuem, 20%
assinalaram 1 ou 2 filhos; 2,6% com 3 ou 4; corfgsima de 4. Deixaram sem informacéo

32,9%.

Escolaridade

Na amostra, 0,3% séo apenas alfabetizados, 0,%%u@om nivel médio incompleto,
2,1% possuem nivel médio completo, 0,7% possuerl téenico completo, 16% possuem
nivel superior incompleto, 18,4% possuem nivel sapeompleto, 17,7% possuem alguma
especializacdo, 8,1% possuem mestrado, 2,1% possoiorado, e 33,7% nao assinalaram

esta informacéao.

Religido

A religido predominante foi a catolica, com 27,4Psptestante/Evangélica foi a
religido indicada por 18,4%, Espirita com 6%, Afardstico com 2,6%,
Mormons/Messianica/Espiritualista com 0,3%, Candéfbnbanda com 1%, Budista com
0,7%, Judaismo com 0,2%, Outra com 4%, Nenhumagidelicom 5,7%, e 33,7% néao

responderam.



Tabela 12— Variaveis demogréficas do segundo estudo

115

Variaveis Categoria Frequéncia Percentual
Sexo Masculino 191 32,9%
Feminino 194 33,4%
Sem Informacédo 196 33,7%
Faixa etaria Até 20 anos 7 1,2%
Acima de 20 até 30 anos 175 30,1%
Acima de 30 até 40 anos 142 24,4%
Acima de 40 até 50 anos 36 6,2%
Acima de 50 anos 21 3,6%
Sem Informacédo 200 34,4%
Estado Civil Solteiro 203 34,9%
Casado 135 23,2%
Desquitado 13 2,2%
Vidvo 1 0,2%
Uni&o Informal 33 57%
Sem Informacédo 196 33, 7%
N° de Filhos Nenhum 251 43,2%
De 1 a 2 Filhos 116 20,0%
De 3 a 4 Filhos 15 2,6%
Acima de 4 filhos 3 0,5%
Sem Informacédo 191 32,9%
Escolaridade Alfabetizado 2 0,3%
Nivel Médio Incompleto 5 0,9%
Nivel Médio Completo 12 2,1%
Técnico de nivel médio 4 0,7%
Nivel Superior Incompleto 93 16,0%
Nivel Superior Completo 107 18,4%
Especializagéo 103 17,7%
Mestrado 47 8,1%
Doutorado 12 2,1%
Sem Informacédo 196 33,7%
Religido Catolica 159 27,4%
Protestante/Evangélica 107 18,4%
Espirita 35 6,0%
Budista 4 0,7%
Mdormons/Messianica/Espiritualista 2 0,3%
Candomblé/Umbanda 1,0%
Judaismo 1 0,2%
Ateu/Agnéstico 15 2,6%
Nenhuma 33 57%
Outra 23 4,0%
Sem Informacédo 196 33,7%
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4.2.5 Estratégias de Gl e variaveis demograficas

Os testes de correlacdo de Spearman relacionadeariaseis demograficas estéo

representadas na Tabela 13.

Tabela 13 —Correlacado de Spearman entre as estratégias ded@bgeis demograficas

Variaveis demograficas - Spearman R

Idade N° de Filhos Escolaridade Renda Individual
Variaveis R p N R p N R p N R p N
Autopromocao -0,020,694 387 -0,03 0,611 385 0,14 0,008 385 0,08 0,114 385
Insinuacao 0,010,891 3817 0,00 0,993 385 0,02 0,682 3g5 0,03 0,592 385
Exemplificacdo  -0,21 0,000 381 -0,15 0,003 385 -0,18 0,000 385 -0,10 0,044 385
Intimidac&o -0,130,011 387 -0,07 0,172 385 -0,80 0,117 385 -0,02 0,758 385
Suplicacdo -0,060,258 381 -0,08 0,100 385 0,04 0,422 385 0,01 0,795 385

Estratégias de Gl e Sexo

Por meio do teste Mann-Whitney U, ndo foram enealds diferencas significativas

entre as estratégias de Gl e o sexo (p>0.05).

Estratégias de Gl e Idade
Houve uma correlacéo negativa entre Exemplificdg&®13, p=0.000) e Intimidac&o

(r=-0.13, p=0.011), conforme Tabela

Estratégias de Gl e Namero de Filhos
O namero de filhos apresentou correlacdo negatiwaa Exemplificacdo  (r=-0.15,

p=0.003).
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Estratégias de Gl e Escolaridade
A escolaridade mostrou-se positivamente correlaclancom a Autopromocao

(r=0.14, p=0.008) e negativamente correlacionada @d&xemplificacdo (r=-0.18, p=0.000).

Estratégias de Gl e Renda Individual
Foi observado que Renda Individual teve correlag@gativa com a estratégia de

Exemplificacédo (r=-0.10, p=0.044).

Estratégias de Gl e Estado Civil
No teste de correlacdo de Spearman, foi obseruata correlagcdo negativa entre
Exemplificacdo e o fato de ser casado (r=-0.14,.G38) e uma correlacdo positiva entre

Exemplificacdo e possuir unido informal (r=0.14065).

Estratégias de Gl e cargo de chefia
A estratégia de Autopromocao mostrou-se correlaciarcom o a ocupacao de chefia
(Spearman R=0.16, p=0.002). As demais estratégias apresentaram correlacao

significativa.

4.2.2 Propriedades Psicométricas das Escalas Apldzs

4.2.2.1 Andlise Fatorial da Escala GI-5

Para confirmar os resultados obtidos no estudaiantes 22 itens da escala foram
submetidos mais uma vez a andlise fatorial comaedtr dos fatores por componentes
principais e rotacdo obliqua, resultando nos mesimz® fatores, respondendo por 60,17%

da variancia nos escores dos participantes, coefapresentado nas Tabelas 14 e 15.
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Tabela 14— Composicao, carga fatorial, comunalidade e mar@explicada dos fatores da
Escala GI-5

Fatores

1 2 3 4 5
VARIANCIA TOTAL (%) - TOTAL 60,17% 22,87 1432 9,29 7,85 584
Nimero de ltens 5 4 4 5 4
1. Fala com orgulho sobre a sua experiéncia oudg#im
educacional. 066 0,49
2. Deixa as pessoas cientes de seus talentos tificqgées. 0,83 0,72
3. Faz com que os outros saibam que vocé é vaasoa
organizacéo. 081 0,68
4. Deixa as pessoas cientes de suas realizacass, su
conquistas. 0,70 0,54
5. Cumprimenta seus colegas para que 0 vejam camo u 081 068
pessoa amavel. ' '
6. Demonstra interesse na vida pessoal de seugasgbara 081 070
mostrar-lhes que é uma pessoa amigavel. ’ '
7. Elogia seus colegas pelas suas conquistas para ejam 083 0.75
como uma pessoa agradavel. ' '
8. Faz favores pessoais para 0s seus colegasparmobstrar 0.70 061

que é uma pessoa amigavel.

9. Fica no trabalho até tarde para que as pessoasbam que
vocé esta trabalhando duro.

10. Tenta parecer ocupado, mesmo NOs momentos &\squ
coisas estdo mais devagar.

11. Chega cedo ao trabalho para parecer dedicado. 0,65 0,49
12. Vem ao trabalho a noite ou nos fins de semaramostrar

0,71 0,61

0,54 043

que é dedicado. 0,74 0,60
13. Intimida seus colegas de trabalho se isso apala 052 051
realizacdo de uma tarefa. ' '
14. Deixa o0s outros saberem que vocé pode tornznisas 059 052
dificeis para eles se eles o pressionarem muito. ' '
15. Trata com vigor seus colegas quando eles Hditua
~ 0,81 0,69
conclusdo de um trabalho seu.
16. Lida com firmeza ou agressividade com colegas d
. 0,78 0,64
trabalho que interferem no seu trabalho.
17. Usa da intimida¢do para conseguir que seugaske
0,60 0,52
comportem adequadamente.
18. Age como se soubesse menos do que realmeetpaab 078 065
fazer com que as pessoas 0 ajudem ' '
19. Tenta ganhar apoio ou simpatia das pessoasndénanado 057 046
que tem necessidade de ajuda em alguma area. ' '
20. F,mge gque nao compreende algo para obter a dgid 0,86 0,75
alguém.
2_1. Age como se precisasse de auxilio para quess®as o 0.85 075
ajudem.
22. Finge saber menos do que realmente sabe ptaalweva 0.64 0.48

tarefa desagradavel.

A solugdo apresentada pelmftsvare estatistico Statistica 8.0 demonstrou a
consisténcia interna da escala por meio dos a#agahbach obtidos, com os resultados que

variaram entre 0.71 (Exemplificacdo) e 0.85 (Inagéo).
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Tabela 15- Alfas de CronbachEigenvaluese composicdo dos cinco fatores do segundo
estudo

F Nome a Itens Qggrll:fna;de Eigenvalues
1 Suplicacéo 0,81 18,19,20,21,22 5 5,03
2 Insinuacao 0,85 5,6,7,8 4 3,15
3 Autopromocéao 0,76 1,2,3,4 4 2,04
4 Intimidagdo 0,75 13,14,15,16,17 4 1,73
5 Exemplificacdo 0,71 9,10,11,12 5 1,28

4.2.2.2 Analise Fatorial da Escala de Civismo nasr@anizacdes

Inicialmente foi realizada uma andlise fatorial lexgtéria. Para a extracdo dos
fatores, foi realizada uma andlise dos compongntesipais e foram observados critérios
subjetivos e de relevancia do fator. Optou-se gtyai cinco fatores, conforme recomendado
pelos autores da escala (PORTO; TAMAYO, 2003). &sltados podem ser visualizados
nas tabelas 16 e 17.
1. Sugestdes Criativas ao Sistema (variancia comipadil de 34,65%): Este fator é
composto por treze itens, com saturacdes variantte 8,50 e 0,78. Apresentou
um eigenvaluede 14,20 e sua consisténcia interna (alpha déoaotm) foi 0,94.

2. Cooperacdo com os Colegas (variancia compartilBatizfo). Ele é composto de
nove itens, com saturagdes que variam entre 0BG% Seueigenvaluefoi de
3,74 e o alfa de cronbach foi de 0,86.

3. Criacdo de clima favoravel a organizacdo no améiestterno (variancia

compartilhada 6,56%). E composto por oito itensn @aturacdes variando entre

0,67 e 0,79. Seeigenvaludoi de 2,69 e o alfa de cronbach foi de 0,92.
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Tabela 16— Composicao, carga fatorial, comunalidade e mar@explicada dos fatores da
Escala de Civismo nas Organizagfes

Fatores

1 2 3 4 5
VARIANCIA TOTAL (%) - TOTAL 60,94% 34,65 9,13 656 577 4,84
Namero de Itens 13 9 8 7 4 K
1. Dou sugestdes ao meu chefe para resolver prablamsetor onde trabalho nesta 075 061
organizacao. ' '
2. Apresento novas ideias para o melhor aproveiitordo ambiente fisico. 0,78 0,65
3. Quando alguém de fora fala mal desta organizagéprocuro defendé-la. 0,69 0,60
4. Sugiro novas rotinas que possam melhorar odnacnento do meu setor. 0,75 0,65
5. Frequento cursos de aperfeicoamento profissional 0,83 0,76
6. Utilizo de forma adequada os equipamentos danizrgcao. 0,65 0,50
7. Evito desperdicar material desta organizacdodpaealizo minhas tarefas. 0,67 0,49
8. Sugiro formas mais eficientes de realizar afdar 0,62 0,56
9. Oferego-me para substituir um colega que fatrabalho. 0,57 0,39
10. Procuro frequentar cursos de reciclagem piofiat 081 0,75
11. Apresento sugestdes sobre novos produtos vigaegue melhorem o 0.68 0.60
funcionamento da organizacao. ' '
12. Quando estou com meus familiares, costumoalegta organizacao. 0,78 0,70
13. Oriento um colega menos experiente no trabalho. 0,56 0,45
14. Passo para meu chefe ideias novas sobre nalhwanesta organizacao. 0,66
15. Invento solucdes para as dificuldades de thabglie tenho nesta organizacéo 0,50 0,30
16. Zelo pela limpeza do ambiente de trabalho. 0,66 0,49
17. Procuro conhecer os meus equipamentos dettmabal 0,68 0,56
18. Descrevo para meus amigos e parentes as qiesidesta organizagao. 0,79 0,71
19. Cuido com zelo dos equipamentos de trabalhg@eqttencem a esta organizagéo. 0,77 0,67
20. Quando um colega esta com dificuldades noltrapafereco-me para ajuda-lo. 0,72 0,63
21. Repasso meus conhecimentos para colegas diatraba 0,65 0,48
22. Sugiro novos usos para equipamentos 0Ciosos. 0,60 0,48
23. Quando falo sobre esta organizagéo, costunsapasnelhor das impressdes para 0.76 071
as pessoas que ndo a conhecem. ' '
24. Uso com cuidado os equipamentos desta orgdioizac 0,82 0,71
25. Encaminho sugestfes a administracéo para raela@strutura da organizagéo. 0,76 0,68
26. Ofereco ajuda a colegas que estejam sobreadosg 0,75 0,61
27. Dou informagdes boas sobre esta organizacacaggressoas estranhas que me 073 0.67

perguntam sobre ela.
28. Informo sobre o papel desta organizacdo nadade as pessoas em geral. 0,67 0,63
29. Apresento sugestdes para melhorar o funcionangensetor onde trabalho nesta

% 0,75 0,67
organizagao.
30. Complemento o trabalho de colegas, quandaitsolic 0,59 0,43
31. Converso com amigos sobre as vantagens déhimalp@sta organizagéo. 0,72 0,63
32. Sugiro novas ideias para aumentar a produtieida 0,76 0,73
33. Busco cursos complementares que ampliem miflaad& atuacao nesta 080 077
organizagao.
34. Encaminho sugest8es a administracdo para melb@erenciamento da 0.75 0,67
organizagao.
35. Apresento sugestdes sobre a disposi¢ao do rmimlfisico da minha area ao meu 0.78 0.68
chefe. ' '
36. Busco participar de eventos na minha areaudeao. 0,76 0,72
37. Ofereco apoio emocional a colegas com problgressoais que afetam seu 056 0.40
desempenho. ’ '
38. Colaboro quando colegas me pedem auxilio haltra. 0,71 0,60
39. Defendo os produtos ou servi¢os desta orgainzagra amigos em conversas 0.79 075
informais. '
40. Ajudo colegas na resolucao de problemas. 0,71 0,65

41. Zelo pelo patrimdnio desta organizagao. 0,72 0,58
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4. Protecdo ao Sistema (variancia compartilhada 5,7E%&) é composto de sete
itens, com saturacdes que variam entre 0,65 e 8d@®igenvaludoi de 2,37 e o
alfa de cronbach foi de 0,87.

5. Autotreinamento (variancia compartilhada 5,77%% Elcomposto de sete itens,
com saturacdes que variam entre 0,65 e 0,82ei§eunvaludoi de 1,98 e o alfa de

cronbach foi de 0,87.

Tabela 17- Alfas de Cronbach e composicéo das cinco dinenda Escala de Civismo nas
Organizagbes

[0}

F Nome o Itens N® de

Itens
1 Sugestbes Criativas ao Sistema 0,94 1,2,4,84 15, 22, 25, 29, 32, 34, 35 13
2 Cooperacdo com os colegas 0,86 9, 13, 20, 2B®®&7, 38, 40 9
3 Cnat_;ao de clima favoravel a organizacéo noo,92 3. 12,18, 23, 27, 28, 31, 39 8

ambiente externo

4 Protecdo ao sistema 0,87 6,7,16,17,19, 24,41 7
5 Autotreinamento 0,89 5, 10, 33, 36 4

4.2.3 Correlagao entre as estratégias de Gl

Insinuacdo apresentou correlacdo positiva com #&stégias de Autopromocdo
(r=0.281, p<0.0001), Exemplificacéo (r=0.269, p€0.0) e Suplicacao (r=0.135, p=0.004).

Exemplificacdo mostrou-se relacionado com Intimé&agr=0.269, p<0.0001) e
Suplicacéo (r=0.321, p<0.0001).

Intimidacdo apresentou relacdo positiva com Sugdica (r=0.383, p<0.0001),

conforme apresentado na Tabela 18.
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Tabela 18 Correlacao entre as estratégias de Gl

Autopromocéao Insinuacao Exemplificacdo Intimidacao
Variaveis R p R p R p R p
Autopromocéo - -
Insinuacao 0,281 0,0001 - -
Exemplificacdo 0,068 0,145 0,365 0,0001 - -
Intimidagdo 0,063 0,175 0,036 0,447 0,269  0,0001 - -
Suplicacéo 0,022 0,141 0,135 0,004 0,321 0,0001 0,383 0,0001

4.2.4 Correlagao entre Gl e outros construtos

4.2.4.1 Gl e Civismo nas Organizactes

Para fins de comparacao, foi realizada uma andéseorrelacao entre as estratégias
de Gl e as dimensbdes do Civismo nas Organizacodsibala 19 apresenta os resultados da

correlagéo.

Tabela 19 — Correlacdo de Spearman entre as g&isatie Gl e as dimensdes de Civismo nas
Organizacgoes (N=387)

Civismo nas Organizacfes

Variaveis Sugestoes Protecdo ao  Criacéo de : Cooperagéo com
criativas ao . . .~ Auto-treinamento
. sistema clima favoréavel os colegas
sistema
R p R p R p R p R p
Autopromogéo 0,400,0001 0,14 0,007 0,35 0,0001 0,31 0,0001 0,14 0,006
Insinuagéo 0,210,0001 0,13 0,013 0,26 0,0001 0,28 0,0001 0,31 0,0001
Exemplifica¢é@o 0,10 0,057 -0,01 0,834 0,05 0,324 0,00 0,778 0,13 0,009
Intimidag&o 0,03 0,547 -0,15 0,003 -0,08 0,097 -0,07 0,184 -0,06 0,189
Suplicagdo -0,14 0,005 -0,25 0,0001 -0,19 0,0001 -0,03 0,560 -0,11 0,028

Autopromocéo e Insinuagdo mostraram-se correladasiaom todas as dimensodes do
Civismo nas OrganizagOes. Exemplificacdo apresertouelacdo significativa com a
dimenséo de cooperacao com os colegas de trabalhroetacdo marginalmente significativa

com a dimensao de Sugestdes criativas ao sistema.
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Intimidacdo apresentou correlacdo negativa comePBéiot ao sistema e correlacéo
marginalmente significativa com Criacdo de climavofavel. Suplicacdo apresentou

correlacéo negativa com todas as dimensdes dencyexceto Autotreinamento.

4.2.4.2 Gl e demonstracao de afeto no trabalho

Identifica-se na Tabela uma clara indicacdo de @s®ociacdo positiva entre as
estratégias de Autopromoc¢do e Insinuacdo com a mragdo de afetividade positiva
(carinho) no trabalho.

J& Suplicagdo apresentou correlacdo negativa naérggnte significativa, conforme

pode ser observado na Tabela 20.

Tabela 20 - Correlagdo de Spearman entre as eggamt@le Gl e a
demonstracao de afeto no trabalho

Afetividade Positiva

Variaveis
Spearman R p N
Autopromocao 0,21 0,0001 450
Insinuacao 0,44 0,0001 450
Exemplificacdo 0,07 0,158 450
Intimidacéo -0,07 0,140 450
Suplicacao -0,08 0,097 450

4.2.5 Correlacoes entre a escala GI-5 e os objetsvpara o uso das
estratégias de Gl

Os resultados da correlacdo entre as escala Gls5estratégias de Gl estdo descritas
na tabela 21. Autopromoc¢do mostrou correlagéo ipasibm todos os objetivos, exceto com
0 objetivo de ser visto como alguém a quem os sutevem temer. A maior correlacéo foi

com o objetivo de ser visto como competente (r5}%9.001).
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Tabela 21 — Correlacdo de Spearman entre as g&isatie Gl e 0s objetivos para o uso das
estratégias de Gl

Estratégias de Gl (N=450)
Autopromocdo Insinuacdo Exemplificaca@lmtimidacdo Suplicacdo

Variavels R p R p R p R p R P
Ser visto como alguém que
procura ter a colaboracéo dos0,15 0,001 0,24 0,0000,08 0,087 0,04 0,3820,11 0,026
outros
Ser visto como alguém a
guem os outros devem temer
Ser visto como alguém
devotado a empresa
Ser visto como alguém que é
competente
Ser visto como alguém
simpético e querido pelos 0,14 0,003 0,38 0,0000,19 0,0001 -0,02 0,7070,05 0,252
demais

0,04 0,407 0,01 0,8030,20 0,0001 0,37 0,0000,15 0,002
0,16 0,001 0,19 0,0000,21 0,000 0,09 0,0540,04 0,445

0,19 0,0001 0,16 0,0010,14 0,003 0,04 0,351-0,04 0,357

Insinuacao correlacionou-se com todos 0s objetierseto com o de ser visto como
alguém a quem os outros devem temer. A correlaghs forte se deu com o objetivo de ser
visto como alguém simpatico e querido pelos defnrai 38, p<0.001).

Exemplificacdo mostrou-se positivamente relacianeaim todos os objetivos, exceto
com o de ser visto como alguém que procura terlabomcdo dos outros. Sua maior
correlacdo foi com o objetivo de ser visto comouéig devotado a empresa (r=0.21,
p=0.000).

Intimidacdo mostrou correlagéo positiva somenta @oobjetivo de ser visto como
alguém a quem os outros devem temer (r=0.37, p&p.00

Suplicacdo apresentou correlacdo positiva combjetivos de ser visto como alguém
que procura ter a colaboracéo dos outros (r=0-40.026) e com o de ser visto como alguém

a quem os outros devem temer (r=0.15, p=0.002).
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5 Discussao

Este trabalho teve como objetivo principal deserefok validar a versdo brasileira da
escala de Gerenciamento de Impressdes nas Orgaeszggl-5) tendo por base a escala de
Gl de Bolino e Turnley (1999). Para isso, foramdianidos dois estudos em que foi possivel
investigar o Gl em amostras brasileiras.

A adaptacéao transcultural de um instrumento n&elaeiona somente com a traducgao
e retrotraducdo dos itens, levando-se em consileras diferencas culturais, mas também
com as medidas psicométricas relacionadas a valieldidedignidade dos mesmos.

Ao realizar a traducao-retrotraducdo dos instruoserdo idioma inglés para o
portugués do Brasil, foram observados os critéeestmbelecidos no capitulo 3. Uma vez
consolidada a versdo final, ainda existiam poucasargias de que as propriedades
psicomeétricas do instrumento permaneceriam coregtant

Apoés a aplicacdo da escala, foi observado quenassino a escala original, o GI-5
apresentou as mesmas 22 questdes originais traduzioim boas propriedades psicométricas
nos dois estudos. Portanto, foi verificado queteuesa com cinco fatores estava de acordo
com o modelo original apresentado na escala den®@ai Turnley (1999), bem como o
resultado apresentou-se passivel de interpretag@yez que as variaveis se agruparam, por
significado tedrico e semelhanca semantica, exat@mesm torno das categorias
hipotetizadas, que representam as cinco estratéigiaGerenciamento de Impressdes nas
Organizacg0Oes, conforme descritas anteriormenteapitulo 2.

O alfa de Cronbach é indicativo da consisténcialaunvariancia dos fatores. Nos
dois estudos, a escala GI-5 apresentou alfas supera 0,70. Esses resultados sugerem ser

provavel que tais fatores aparecam também em quésalisas que se utilizem desta escala.
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Com estes resultados,Hi: A escala GI-5 apresenta consisténcia interna @ma
distribuicdo fatorial similar a da escala de Bolinoe Turnley (1999)foi suportada, com a
escala apresentando, nos dois estudos, a mesmibuiigio fatorial prevista na escala
original, com os cinco fatores correspondendo asociestratégias de Gl e com indices
expressivos de consisténcia interna. Com isso,caleegepresenta a mesma taxonomia
proposta por Jones e Pittman (1982), que oferecelbases para a escala original,

desenvolvida por Bolino e Turnley (1999).

5.1 Andlise da correlacao das Estratégias de Gl

Os testes estatisticos foram aplicados para obisar#: A correlagdo entre as
estratégias de Intimidagcédo e Suplicagdo sdo maiordse que as correlacdes com as demais
estratégias de Gl, e a H3: A correlacdo entre astemtégias de Autopromocao, Insinuacdo
e Exemplificacdo sdo maiores do que as correlacéesm as demais estratégias de GPRor
meio dos resultados, foi possivel perceber umaelemdo alta entre as estratégias de
Suplicacdo e Intimidacdo, como previsto pela litew (BOLINO; TURNLEY, 2003;
KACMAR; HARRIS; NAGY, 2007).

No segundo estudo, a hipétese se mostrou plenanvalitha, diferentemente do
primeiro estudo, onde ha uma correlacdo maior detemplificacdo (estratégia positiva de
Gl) e Suplicacdo (estratégia negativa de Gl). Umssivel explicacdo para essa diferenca
talvez esteja relacionada as caracteristicas aigt@specificas da empresa estudada, o que

possibilitou a proximidade entre as estratégiaSuggicacdo e Exemplificagéao.
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5.1.1 Analise do Escalograma da Escala GI-5

O escalograma apresentado na Figura 4, utilizaeadiadeoria das facetas, mostra que
a escala possui dimensdes exatamente como preestoliteratura (JONES; PITTMAN,
1982; BOLINO; TURNLEY; 1999).

A proximidade entre as estratégias negativas dar@bém sao resultados encontrados
na escala original de Bolino e Turnley (1999) e mpdicacdo (KACMAR; HARRIS; NAGY,

2007), corroborando para a validade da escala etugu@s do Brasil.

5.1.1 Andlise da correlacdo entre as Estratégias @ e o Modelo
Big Five de Personalidade

As dimensbes do modelo Big Five de personalidadanfocorrelacionadas com as
estratégias de Gl, no intuito observai4 Os que possuem a Extroversdo como traco de
personalidade do modelo Big Five, apresentam cori@tdo positiva com estratégias de Gl
de Autopromocéao e de Insinuac¢aoOs resultados confirmaram a hipotese e sdo irdaado
validacdo externa da escala GI-5. Assim como natége quatro, al5: Os traco de
Conscienciosidade e Neuroticismo do modelo Big Fivele personalidade seriam
negativamente relacionados com a estratégia de Intidacdo também foi confirmada por
meio dos dados.

E interessante observar que Suplicacdo se mostiazianada com baixa extroverséo e
com baixo neuroticismo. Essas relacdes também feramontradas nos estudos de Dai (2009),
na sua pesquisa aplicada junto a estudantes chinEsdos esses resultados sédo indicativos

importantes para comprovar a validade externa cEae&|1-5.
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Na figura 4, o dendrograma apresenta as estratétpa$sl e as dimensbes de
personalidade como construtos separados. Isso tambde ser considerado um indicio de

validacdo discriminante a ser explorado em um restodo.

5.1.1.1 Andlise da Escala de Personalidade TIPI éhortugués do Brasil

A escala TIPI de Personalidade se constitui emdominstrumentos com o menor
namero de itens para medir este construto. Sudwensginal foi desenvolvida para a lingua
inglesa (GOSLING; RENTFROW; SWANN, 2003) e repliaagém diversos estudos
(CARNEY et al, 2008; HARRIS et al, 2008; COUNTS; BIHER, 2009), inclusive com
trabalhos de validagdo para outros paises e lingoaso por exemplo, para a lingua alema
(RAMMSTEDT; JOHN, 2007).

No Brasil, a escala se mostrou com as mesmas sdasrprevistas pelo modelo Big
Five de Personalidade, visualizada por meio daidécdo escalograma, utilizando-se da
teoria das facetas. Em formato polar, cada facgtapau-se conforme a expectativa do
modelo tedrico.

Ainda como forma de indicar os indicios da validddeescala, é possivel observar a
relagcdo positiva e significativa entre o Envolvittercom o trabalho e os tragos de
Extroversédo, Conscienciosidade e Abertura, confguregisto na literatura (BOZIONELOS,
2004; LIAO; LEE, 2009). Por outro lado, o Neurdditio ndo apresentou relacéo
significativa, tal qual o estudo de Bozionelos @00

O alfa de cronbach obtido foi inferior a 0.70, maggito na literatura. No entanto, este
resultado em muito se deve ao reduzido nimero dst@es em cada dimensdo. Assim,
mesmo com um alfa de cronbach relativamente baix@scala ainda se mostra consistente

para o proposito de ser uma reduzida escala delmddipersonalidade.
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Por se constituir uma versdo em portugués do Brasilnome sugestivo para a escala

é TIPI-Br.

5.1.2 Andlise da correlacdo entre as Estratégias d&l e a
demonstracao de afeto no trabalho

A questéo criada sobre a demonstracao do afetcabalho mostrou correlagdo com
as estratégias de Autopromocédo e de Insinuacambovando com &l6: Demonstragdo de
Afetividade Positiva no trabalho esta relacionadaam as estratégias de Insinuagéo e de
Autopromocao.

Esse resultado vai ao encontro da expectativa deoguque se autopromovem e,
principalmente, os que utilizam a Insinuacéo séaws PE@pPensos a demonstrar afetividade no
trabalho, conforme previsto na literatura (HARVEY a&l, 2007; WATSON; CLARK;
TELLENGEN, 1988)

Por outro lado, n&o foi surpreendente encontraprimeiro estudo, que aqueles que
se utilizam da Intimidagao estdo mais propensosnaodstrar menos afetividade positiva no
trabalho, mesmo que o resultado tenha traduzidoestamuma pequena diferengca. No
segundo estudo, essa relacdo se deu marginalmigmidicativa para a estratégia de
Suplicacdo, que é vista na literatura também coma estratégia negativa de Gl.

Assim, esses resultados apresentam outros indjo@sonduzem a validacéo externa,
tendo em vista os achados estarem de acordo camlag®es entre os construtos, como

esperado pela literatura.

5.1.3 Analise da correlagcdo entre as Estratégias d&l e o
Envolvimento com o Trabalho
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No comparativo entre as estratégias de Gl e o Eimrehto com o Trabalho, d7:
Envolvimento com o trabalho esta positivamente coalacionado com as estratégias de
Gl de Insinuacéo e Autopromocéaambteve respaldo no estudo.

Na figura 5, é apresentado o dendrograma entrsteagias de Gl e Envolvimento
com o trabalho, onde o segundo revelou-se proximstratégia de Autopromocao, conforme
previsto na H7.

Ja Suplicacdo ndo apresentou correlacdo com o &Emasito com o trabalho, o que
faz sentido levando-se em conta que os Suplicadossam demostrar que sabem menos do
que efetivamente conhecem, evitando desgastestivognou fisicos com o trabalho e, deste
modo, buscando apoio de outros que possam deseanpertividade e que tendem a ser 0s

envolvidos com o trabalho.

5.1.3.1 Analise Fatorial da Escala de Envolvimentoom o Trabalho

A escolha da Escala de Envolvimento com o TrabdHEbT), desenvolvida por
Siqueira (1995 apud SIQUEIRA, 2003), se deu porusest escala reconhecidamente valida
para o Brasil e por ja ter sido replicada em oudsisdos (SIQUEIRA, 2003; CHIUZI, 2006;
FERRAZ, 2009).

Entédo, conforme previsto, apds a realizacdo dosstestatisticos, a escala apresentou-
se valida como unidade de medida do Envolvimenta ootrabalho, tendo em vista a sua
consisténcia interna e os resultados da andlisaridhtexploratéria que confirmou a
unifatorabilidade, conforme o trabalho de validagho Siqueira (1995 apud SIQUEIRA,

2003).
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5.1.4 Andlise da correlacdo entre as Estratégias @d e o Civismo
nas Organizacdes

A literatura apresenta a Cidadania OrganizacionaCivismo nas organiza¢cées como
um construto correlato do Gl (BOLINO et al, 2006).

Algumas pesquisas tém apontado que os individudsmpa@xibir comportamentos de
Civismo Organizacional para melhorar a sua imagerarpte os outros. (BOLINO, 1999).

Com isso, para este trabalho, foi levantadel8 As estratégias de Gl possuem
correlagdo significativa com os fatores de Civismmas organizacdes Os resultados
mostraram que todas as estratégias de Gl apresafgama correlacdo significativa com o
Civismo nas organizagdes, sendo que Autopromogasirruacao foram as que apresentaram
maior relagéo e que ocorreram com todas as dimenis3e faz sentido, tendo em vista que 0s
gue querem ser vistos como competentes ou comopesasas, tenderiam a ser agueles que
apresentam o0s comportamentos de cidaddos nas es\piemmbém faz sentido intuitivo
imaginar que os que utilizam a Suplicagdo s&o as menos praticam o Civismo nas
organizacdes, sendo relevante para quase todas@ssées apresentadas na escala.

Assim, podemos considerar este resultado tambéno coais um indicio importante
para a questao da validagao externa, o que respgldasssuposto de que a escala GI-5 mede

realmente o construto Gerenciamento de Impress@E©rganizacoes.

5.1.4.1 Andlise Fatorial da Escala de Civismo nasr@anizacoes

Os testes estatisticos confirmaram a consisténeiaescala de Civismo nas

Organizacbes, demontrado pela andlise fatorial alfas de cronbach obtidos, conforme o
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trabalho de validacdo de Porto e Tamayo (2003)inAsa escala serviu de parametro para

avaliar o construto civismo nas organizacdes e gossiveis relacbes com GlI.

5.2 Analise da correlacao entre a escala GI-5 e oBjetivos
para o uso das estratégias de Gl

As questdes criadas relacionadas aos objetivosopasa das estratégias de Gl tiveram
por base os escritos de Jones e Pittman (19823udlapresentacdo sobre a taxonomia, eles
apresentaram as emocoes e objetivos relacionadoada estratégia para gerenciar as
impressoes.

No primeiro estudo, a questdo obrigava o respordargstabelecer uma ordem de
preferéncia, onde apenas um objetivo seria o mgsritante. A sequéncia se deu por ordem
axiolégica até a escolha da imagem pessoal qudeni@importancia. No comparativo de
correlacdo, essa obrigatoriedade pode ter intddegpara que as relacbes nao se
apresentassem fortes, mas elas foram significatmasdecendo ao embasamento tedrico
usado para a sua construgao.

No segundo estudo, para observar essa relacédofordin colocadas restricbes de
preenchimento, e cada um poderia estabelecer arténp@ devida. Nesta, as correlacdes
foram mais altas e significativas, com resultadogarme a expectativa, e apenas no caso de
Suplicacéo a relacdo mais forte se deu com a questiie a imagem de ser temido ao invés
da imagem de alguém que procura a colaboracaoutliass o

Existem varias razfes para que, no segundo esdudsiratégia de Suplicacdo tenha
sido mais forte com a imagem de alguém a quem t®sodevem temer. E importante
salientar que a proximidade entre as estratégiabtanidacdo e Suplicacdo também foi

apresentada nos resultados de estudos anteriotddNB; TURNLEY, 1999; KACMAR,;
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HARRIS; NAGY, 2007). Assim, em parte, isso expliaaa correlacdo positiva. Outro aspecto
pode estar associado a confeccédo da questdo, qalavaa “colaboracédo” pode ter atenuado
a imagem que deveria estar relacionada com “ajedéiecessidade”. No entanto, estas
palavras ndo poderiam ser utilizadas em substduigér constarem na escala GI-5, o que
influiria na correlacéo das questdes.

Nos demais itens, a correlagdo mais forte se deu @mbjetivo associado a cada
estratégia, o que mais uma vez reforca o sentid@littacao da escala GI-5 para o portugués

do Brasil.

5.3 Analise da correlacéo entre as Estratégias del @ as
variaveis demograficas

Ao se estudarem os comportamentos associadoszagi das estratégias de Gl, é
preciso considerar a possibilidade do efeito imelente de variaveis socioculturais
importantes tais como sexo, idade, renda e ingirugéo é particularmente importante em se
tratando de pesquisas transversais e observagionasderando que existe influéncia destes
fatores sobre o Gl.

A Tabela 5 apresentou significancia para uma cgéel positiva entre a estratégia da
autopromocéo e a escolaridade. Pelo resultadocgaensato observar que pessoas com
maior nivel de escolaridade utilizam esta estratégndo em vista possuirem mais atributos a
serem evidenciados. O segundo estudo corroborowgarmeiro, apresentando, no entanto,
também a correlacdo negativa entre a Exemplificacaocescolaridade. Nesse caso, como a
correlagdo negativa com a Exemplificacao foi mamessiva, parece interessante pressupor
que as caracteristicas da empresa pesquisada noifloe o uso da estratégia de

Exemplificag&o.
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Dentro da empresa, ficou evidente a diminuicdo swdas estratégias de Insinuacao,
Exemplificacdo e Suplicagcdo com o aumento da fai#aa. No segundo estudo, novamente
houve correlacdo negativa com a Exemplificacdo, aprwesentando diferencas para as
estratégias de Insinuacdo e de Suplicacdo, com retagdo negativa com Intimidacao
ocorrendo na amostra do segundo estudo. Uma pbegpleceacdo talvez esteja associada ao
fato de pessoas com mais idade se preocuparem regn@grem vistos como agradaveis,
exemplos, necessitados da colaboracdo dos outr@panentar medo aos demais. Para a
estratégia de Autopromocéao, essa relacdo nao psoéee alteracdo no decorrer dos anos, ja
que, nos dois estudos, o resultado foi similarr®aspecto a ser considerado refere-se as
diferencas comportamentais entre as geracfes emactios na imagem que se pretende
transmitir e que, devido a limitacdo do estudo, mdeeram ser observadas, mas que poderéo
ser objeto de um novo estudo no futuro.

Como renda individual geralmente apresenta sigtifia correlacdo com
escolaridade, era esperado que houvesse correfagsibva, mesmo pequena, com a
estratégia de Autopromocdo. No segundo estudo, reel@gdo negativa baixa, mas
significativa, com a Exemplificacdo parece pressup@ pessoas com maior renda tendem a
utilizar menos essa estratégia.

Diferentemente do estudo qualitativo desenvolvido@uadagno e Cialdini (2007), as
estratégias de Gl apresentaram resultados distiotesperado no comparativo com o Sexo, o
que pode significar diferencas culturais e compoetatais existentes no Brasil. Assim,
enquanto no segundo estudo ndo ocorreram diferent@ssexo para o uso das estratégias de
Exemplificacdo e Suplicagéo, no primeiro estuddh@srens mostraram-se mais propensos ao
uso destas, mesmo que as meédias indiquem que difs@ncas sdo pequenas, conforme

demonstrado nas figuras 4 e 5. O estudo de Lek @9899) corrobora com os achados no
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segundo estudo, onde ndo existiram diferencas fis@nvas entre as estratégias de
Exemplificacdo e o Sexo.

Ja suplicacdo apresentou resultado diferente aogsoestudos que apresentam este
associado a Sexo, no qual as mulheres sempre ajarese uso maior desta estratégia em
comparacao aos homens. Como néo ocorreu diferengsagundo estudo, uma possibilidade
seria desenvolver um novo estudo para averiguandeese trata de uma caracteristica das
mulheres que sdo empregadas da Petrobras, levandosconta as areas de atuacao e
formacdo escolar e seus impactos no comportamento.

Exemplificacdo apresentou correlacdo negativa confato de possuir funcao
gratificada no estudo 1, como pode ser observadmma 6. Como Idade possui correlacéao
com funcéo gratificada (r=-0.232, p<0.0001), é padgue esta relacdo exista em virtude da
idade e ndo em funcéo do fato de ter uma funcangied.

Exemplificacdo também mostrou correlacdo positima © fato de ser solteiro, mas
como é esperado, ha uma forte correlacdo negatitra ser solteiro e idade (r = -0.414,
p<0.0001). Assim, € possivel que a existéncia @gae seja fruto da relacdo entre idade e
estado civil.

No entanto, é interessante observar uma relacaatinegentre desquitados e a
estratégia de suplicacédo, conforme apresentadoabhald 6. No segundo estudo, por outro
lado, n&o houve diferenca significativa (teste Mavimtney U, p>0.05).

Outro dado relevante é o0 que apresenta a Exenaglific correlacionada
negativamente com o fato de ser casado, e posg@Entom os que possuem unido informal.
Portanto, os casados pareceram demonstrar mamoyp&cdo com a imagem de dedicagédo a
empresa, e 0s que possuem unido informal, apreaemtaenor preocupacao com esta.

Ao que tudo indica, a imagem de ser devotado omplena empresa condiz mais

com o comportamento socialmente aceito, que € osate formalmente casado, em
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contraposicao aos que possuem unido informal. Ken&y) seriam necessarios mais estudos
para que fosse possivel comprovar esta relacao.

No comparativo entre localizacdo do nascimento eesigsatégias de Gl, houve
diferenca significativa somente para Bahia, Cdsl@anhdo e Sao Paulo. Segundo a crenca
popular estereotipada, os baianos poderiam selesqgee mais utilizariam a estratégia da
suplicacéo, como uma forma de reduzir a cargaathaltno a ser desempenhada. No entanto, a
relacdo negativa com a exemplificacdo pode ser nditdtivo de que na Bahia ha uma
preocupacao menor em ser visto como dedicadosditidnos exemplares.

Para os paulistas, o uso da intimidacdo pode estwwciado a uma cultura mais
competitiva, em comparagao aos outros Estadosnimte, outros estudos podem investigar
as raz0es pelas quais se utiliza mais esta es&ratég

O uso da Suplicacdo por parte dos cearenses e lmeas®Es pode estar associado a
caracteristicas culturais de percepcado de imagernmfdeoridade no comparativo com 0s
demais. Assim, em funcdo disto, opta-se pelo usssadesstratégia como forma de

sobrevivéncia no mundo competitivo, com o objetiecconseguir a ajuda dos outros.
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6 Consideragﬁes Finais

Resumidamente, pode-se afirmar que a presenteipasgontou para resultados, em
sua maioria, bastante favoraveis.

Do mesmo modo que Bolino e Turnley (1999), no presetrabalho foram
encontradas evidéncias empiricas de que o cons@Getenciamento de Impressdes nas
Organizac0Oes € essencialmente composto por citm@$aconforme taxonomia proposta por
Jones e Pittman (1982).

A escala GI-5, versdao em portugués da escala dadBelTurnley (1999), passou por
etapas rigorosas que respaldam ser um instrumentoediida que possui confiabilidade e
fidedignidade, para ser aplicada em outros corgexbocenario brasileiro. Tanto o fator geral
como os subfatores podem ser Uteis na producaordecimento cientifico e na realizacao
de diagnoésticos organizacionais. A escolha dounsnto de coleta de dados dependera do
contexto e dos objetivos do estudo.

O primeiro estudo contendo 1679 participantes eegursdo estudo, contendo 581
individuos ap0s a eliminacdo dos respondentes mfwegados, representa um quantitativo
substancialmente valido e reforca a importanciaagdbados neste estudo.

Além de alcancar o objetivo de validar a escalddbi possivel observar a relacéo
do GI com outros construtos, aprofundando o esasdociado a cada um. O conceito de Gl,
como utilizado nesse estudo, ndo se confunde comeoBnvolvimento com o trabalho,
Civismo nas organizacdes e Personalidade no mdilgld-ive, e possibilita analises mais
precisas de seu relacionamento com outros concetogriaveis de comportamento

organizacional.
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As hipoteses inicialmente propostas foram, em sa&na, suportadas pelas duas
pesquisas, 0 que aumenta o respaldo dos achadis. disso, as questdes criadas para a
validacdo externa corroboraram para que a medgsz fpsicometricamente validada.

E importante relembrar que, apesar de sua ampliéudepresentacdo regional, os
dados do presente estudo foram coletados com basena amostra ndo aleatoria. A rigor, as
amostras nao podem ser consideradas representdivagopulacdo brasileira. O estudo
realizado deve ser ampliado para amostras em axleegides do pais e em diversas classes
sociais e culturais para produzir normas naciorfsisda assim, a replicacdo independente
dos achados apresentados € fundamental para avmeotaianca no instrumento.

Além disso, também sdo necessarios estudos pantifiche 0s contextos nos quais a
escala GI-5 pode ser utilizada adequadamente, iaBpente para fins de estudo na area
organizacional.

Novos estudos podem ampliar a discussdo sobretrategsgas de Gl e as variaveis
demograficas, onde essa escala podera servir cagegpara o tema.

Por meio da escala GI-5, novas escalas de Gl ppderdvalidadas para o contexto
brasileiro, mesmo em pesquisas ndo organizaciooaislevando-se em conta outras
taxonomias do construto.

Almeja-se que a escala possa contribuir para quesn@studos com métodos
quantitativos na area de Gl sejam realizados, itizema perspectiva de novas contribui¢cdes
etimologicas e ontoldégicas ao construto. Esperajge novos pesquisadores da area
desenvolvam estudos com grupos variados, comdadsulia validagéo deste instrumento.

Futuros estudos poderdo apresentar a validade rgemie e discriminante da escala,

0 que ampliara a confiabilidade deste instrumertmddida.
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APENDICE A — QUESTIONARIO ESTUDO 1

Prezado colega,

Sou Anderson Magalhdes Lula, Administrador Plen®e@obras, lotado na Refinaria Abreu
e Lima em Pernambuco (RNEST/RI) e aluno do Prograiea Pés-graduacdo em
Administracdo (Mestrado) do Centro de Ciéncias &@schAplicadas, Departamento de
Ciéncias Administrativas da Universidade Federddmambuco (UFPE).

Estou desenvolvendo para este programa uma pesqomsaempregados e terceirizados
diretos da Petrobras sob orientacdo do Prof. a0 Mendonca e para isso preciso da sua
colaborag&o no preenchimento do questionario.

O tempo previsto para preenchimento é de 15 a AQtos.

A sua identidade, bem como os seus dados aquiitdes@do confidenciais e seréo
preservados. Informo que esta pesquisa se tratmdetividade voluntaria, onde vocé podera
desistir a qualquer momento, informando ao pesdaisaem prejuizo para ambas as partes.

O resultado desta pesquisa podera contribuir pataas melhorias dentro da companhia.
Assim, mais uma vez, peco a sua colaboracao.

Agradeco antecipadamente sua gentileza e atencao.

Anderson Magalhaes Lula

Administrador Pleno

Petrobras

Mestrando em Administracdo — UFPE/CCSA
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AV

Responda as seguintes afirmativas pensando “corfrefiggncia vocé”.
Para dar suas respostas, utilize os seguintesosddig

1- NUNCA
2- RARAMENTE

3- AS VEZES

4- FREQUENTEMENTE
5- SEMPRE

1. Fala com orgulho sobre a sua experiéncia oudgdmeducacional.

2. Deixa as pessoas cientes de seus talentos biicggéaes.

3. Faz com que os outros saibam que vocé é valiarsoa organizacao.

4. Deixa as pessoas cientes de suas realizacadss;@uwuistas.

5. Cumprimenta seus colegas para que 0 vejam cama@aessoa amavel.

6. Demonstra interesse na vida pessoal de seugasopara mostrar-lhes que € uma pessoa
amigavel.

7. Elogia seus colegas pelas suas conquistas parm gjam como uma pessoa agradavel.

8. Faz favores pessoais para 0s seus colegadpammbstrar que € uma pessoa amigavel.

9. Fica no trabalho até tarde para que as pessoestam que vocé esta "trabalhando duro”.
10. Tenta parecer ocupado, mesmo nos momentos @asqroisas estdo mais devagar.

11. Chega cedo ao trabalho para parecer dedicado.

12. Vem ao trabalho a noite ou nos fins de semaramostrar que é dedicado.

13. Intimida seus colegas de trabalho se isso apaleealizacdo de uma tarefa.

14. Deixa os outros saberem que vocé pode tornawigas dificeis para eles se eles o
pressionarem muito.

15. Trata com vigor seus colegas quando eles Hdimua conclusdo de um trabalho seu.

16. Lida com firmeza ou agressividade com colegastrdbalho que interferem no seu
trabalho.

17. Usa da intimidag&o para conseguir que seugaskge comportem adequadamente.

18. Age como se soubesse menos do que realmergepaed fazer com que as pessoas 0
ajudem.

19. Tenta ganhar apoio ou simpatia das pessoasng&iamado que tem necessidade de ajuda
em alguma area.

20. Finge que ndo compreende algo para obter a dpidiguém.

21. Age como se precisasse de auxilio para quess®as o ajudem.

22. Finge saber menos do que realmente sabe ptaaweva tarefa desagradavel.
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1. Classifique, em ordem de importancia, como voredere ser visto dentro da Petrobras:
Para esta questéo, vocé sO podera assinalar unt;mporecoluna. Assim, apenas uma opgao
sera exatamente como vocé quer ser visto. As desegisrao a ordem de como vocé prefere
ser visto na empresa, conforme a ordem a seguir:

5 - Exatamente como procuro ser visto

4 —
3 -
2 —
1 - O contrario de como pretendo ser visto

1 2 3 4 5
Como alguém que procura ter
colaboracédo dos outros L L L L L
Como alguém a quem 0s outrc
devem temer C = = = =
Como alguém devotado a
empresa L L L L L
Como alguém que é competerfZ e e C C
Como alguém simpético e
guerido pelos demais L L L L L
2. Com que frequencia vocé demonstra afeto deatentpresa:

Nunce Raramente  As vezes Frequentem8etapre

Escolha a C C C C C

frequéncia:
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A seguir serdo apresentadas cinco frases referantesu trabalho atual.

Indique o quanto vocé concorda de cada uma delé@ssuas respostas anotando, nos
parénteses que antecedem cada frase, aquele n(deetoa 7), que melhor representa sua
resposta.

1=Discordo totalmente
2=Discordo moderadamente
3=Discordo levemente

4=Nem concordo nem discordo
5=Concordo levemente
6=Concordo moderadamente
7=Concordo totalmente

1. As maiores satisfacbes de minha vida vém do napalho.

Discordo Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente moderadamente levemente nem discordo levemente moderadamente Totalmente

Sobre esta [ [ [ [ [ [ [

afirmativa eu

2. As horas que passo trabalhando séo as melhan&s dio meu dia.
Discordo Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente moderadamente levemente nem discordo levemente moderadamente Totalmente

Sobre esta
afirmativa eu L L L L L L L

3. As coisas mais importantes que acontecem emawida envolvem meu trabalho.

Discordo Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente moderadamente levemente nem discordo levemente moderadamente Totalmente

Sobre esiEj C C C C C C

afirmativa eu

4. Eu como, vivo e respiro o meu trabalho.

Discordo Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente moderadamente levemente nem discordo levemente moderadamente Totalmente

Sobre e51Ej [ [ [ [ [ [

afirmativa eu

5. Estou pessoalmente muito ligado ao trabalho.
Discordo Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente moderadamente levemente nem discordo levemente moderadamente Totalmente

Sobre esiEj C C C C C C

afirmativa eu



161

Abaixo estdo listadas uma série de caracterisbioms as quais vocé pode ou ndo se
identificar. Por gentileza preencha os espacos ramcb para cada item com um valor que
indiqgue o quanto vocé concorda ou discorda com aterchinado item. Pense no par de
caracteristicas como um todo mesmo que uma seuapligais a vocé que outra.

Use a notacao abaixo para preencher as lacunas:

1 — Discordo Fortemente

2 — Discordo Moderadamente

3 — Discordo um pouco

4 — Nem Discordo nem Concordo
5 — Concordo um Pouco

6 — Concordo Moderadamente

7 — Concordo Fortemente

1. Eu me vejo como uma pessoa:

1 - Discord@ - Discord@3 - Discord(4 Nerr

5 — Concord6 — Concordi7 — Concord

Fortemente Moderadamentem pouco 25;3;?50 "€Tum Pouco  Moderadamenteortemente
Extrovertida,
Entusiastica L L L L L L e
Critica, Irascivel [2 e e e e C C
Confiavel, Auto
Disciplinada = = = = = = L
Ansiosa,
Facilmente e e e e C C C
Perturbavel
Aberta a nove
experiéncias, e e e e e e e
Complexa
Reservada, QuietdZ e e e e e e
Simpatica,
Calorosa L L L L L L e
Desorganizada,
Descuidada L L L L L e e
Calma,
Emocionalmente [ C C C C C C
Equilibrada
Convencional, C C C C ® ® ®

Pouco Criativa
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Suas informagdes pessoais serdo mantidas em sigilo.

1. Sexo:

E Masculin(E Feminino
2. Data de Nascimento:

DD MM AAAA

Inserir somente nidmeros | / | / |
3. Estado Civil:

E Solteiro C Vidvo
E Casado E Uniao Informal

> Desquitado
4. Nimero de Filhos

£ 01 osE 09
£ o0 o6l 10
E OEE O?E acima de 10

L ods ol Nao possuo filhos
5. Unidade da Federacdo em que nasceu:

L2 Acre L2 Mato Grosso L2 Rio Grande do sul
> Alagoas L2 Mato Grosso do sStE2 Rondénia

> Amapéa L2 Minas Gerais L2 Roraima

L Amazonas © para L2 santa catarina
L2 Bahia L paraiba L sao paulo

L ceara L parana > Sergipe

L2 Distrito Federd® Pernambuco L2 Tocantins

> Espirito santol*  Piaui L2 Nascido em outro pais
L2 Goias L2 Rio de Janeiro

L2 Maranhao L2 Rio Grande do Norte

6. Unidade da Federagao em que trabalha atualmente:

B Acre £ Mato Grosso £ Rio Grande do Sul
L Alagoas E2 Mato Grosso do St Rondénia

> Amapa L2 Minas Gerais L2 Roraima

L Amazonas L para L2 santa catarina
L2 Bahia L paraiba L sao paulo

L ceara L parana > Sergipe



> Distrito FedereEj Pernambuco > Tocantins

> Espirito santol*  Piaui L2 Trabalho em outro pais
L Goias L2 Rio de Janeiro

L2 Maranhao L2 Rio Grande do Norte

7. Religido:

L catdlica L2 seicho-No-le

> Protestante/Evangélica > Mulgumano

> Espirita L2 candomblé/Ubanda

L Budista L judaismo

> Mérmons/Messiémica/espirituali:Ej Ateu/Agnostico

Outro (especifique‘ i

8. Cor ou Ragca:

L Amareld& Parda

> Branca > Preta

> Indigena

9. Faixa de Renda Pessoal Mensal:

> Até R$2.000,00 > De R$ 12.000,01 a R$ 14.000,00
L2 De R$2.000,01 a R$ 4.000,008 De R$ 14.000,01 a R$ 16.000,00
L2 De R$ 4.000,01 a R$ 6.000,0&4 De R$ 16.000,01 a R$ 18.000,00
L2 De R$6.000,01 a R$ 8.000,0&4 De R$ 18.000,01 a R$ 20.000,00
L2 De R$8.000,01 a R$ 10.000,&  Acima de R$ 20.000,00

> De R$ 10.000,01 a R$ 12.000,00

10. Faixa de Renda Familiar Mensal:

L At R$2.000,00 L2 peRrs 12.000,01 a R$ 14.000,00
L2 De R$2.000,01 a R$ 4.000,008 De R$ 14.000,01 a R$ 16.000,00
L2 De R$ 4.000,01 a R$ 6.000,0&4 De R$ 16.000,01 a R$ 18.000,00
L2 De R$6.000,01 a R$ 8.000,0&4 De R$ 18.000,01 a R$ 20.000,00
L2 De R$8.000,01 a R$ 10.000,&  Acima de R$ 20.000,00

L2 De R$ 10.000,01 a R$ 12.000,00

11. Maior nivel de instruc&o obtido:

L2 Alfabetizado L Nivel Superior Incompleto
C

Nivel Fundamental Incompleto

L Nivel Superior Completo
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Nivel Fundamental Completo (antiga 82 S«E JEspecializagéo

Nivel Médio Incompleto
Nivel Médio Completo
Técnico de nivel médio

00 - Nenhum

01 - Administracdo de Empresas
02 - Agronomia

03 - Arquitetura

04 - Artes Cénicas

05 - Biblioteconomia

06 - Ciéncias Bioldgicas

07 - Ciéncias Biomédicas
08 - Ciéncias Contabeis

09 - Ciéncia da Computacgdo
10 - Ciéncias Econdmicas
11 - Ciéncias Sociais

12 - Com. Social/Jornalismo

13 - Com. Social/Pub. & Propagand:

14 - Com. Social/Radialismo
15 - Desenho Industrial

16 — Direito

17 - Educacéo Artistica/Artes Cénice -

18 - Educacéo Artistica / Artes PIast™—

19 - Educacéo Fisica
20 - Enfermagem e Obstetricia

21 - Eng. Agrdbnoma

QOutro (especifiqw‘ ,

C

OOoOoO0OnDonoooOoooonoonn

@

0o non

E Mestrado

E Doutorado

C

22 - Eng. Cartogréfica
23 - Eng. Civil
24 - Eng. de Minas
25 - Eng. de Pesca
26 - Eng. de Producgéo
27 - Eng. Elétrica - Eletronica
28 - Eng. Elétrica Eletrotécnic
29 - Eng. Florestal
30 - Eng. Mecénica
31 - Eng. Quimica
32 - Estatistica

33 - Farmacia

34 - Filosofia

35 - Fisica

36 - Fisioterapia

37 - Fonoaudiologia
38 - Geografia

39 - Geologia

40 - Histéria

OOoOonO0no0ooo0nooonooonoonoononnan

41 - Hotelaria
42 - Letras

43 — Matematica

13. Area que atualmente trabalha na Petrobras:

Oooononon

Financeira

Exploracdo e Producéo
Abastecimento

Gas e Energia
Internacional

Servigos

. Qual o curso Superior que vocé completou? ({3 immportante para vocé)

44 — Medicina

45 — Musica

46 — Nutricdo

47 — Odontologia

48 — Pedagogia

49 — Programacao Visual
50 — Psicologia

51- Publicidade/Propaganda
52 — Quimica

53 - Quimica Industrial
54 - Relagdes Publicas
55 — Secretariado

56 - Servigo Social

57 - Terapia Ocupacional
58 - Turismo

59 - Veterinaria

60 — Zootecnia

61 — Curso Sequencial

62 - Curso Superior de Tecnologia (Tecnologo

63 - OUTRO
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> Corporativa

14. Area que ja atuou na Petrobras (ndo assinalamad)
Financeira

Exploracdo e Producéo

Abastecimento

Gas e Energia

Internacional

Servigos

Corporativa

171 1 11T T 1T

N&o atuei em outra area da companhia

. H& quanto tempo vocé trabalha na Petrobras?

Até 11 meseks 22 a 24 anos

1 a 3 anos 25 a 27 anos
28 a 30 anos
de 31 a 33 anos
10 a 12 ano™* de 34 a 36 anos
13 a 15 ano*™ de 37 a 39 anos
16 a 18 ano:

19 a 21 anos

4 a 6 anos
7 a9 anos

Ooo0onn

00

40 anos ou mais

oooooonang

16. Ja trabalhou em alguma subsidiaria da Petrdbras
Ex.: Refap, Petroquisa, Refinaria Abreu e Liman$peetro, Br Distribuidora e etc.

E simb Nao

[EEN
\I

. Em qual subsidiaria vocé ja trabalhou?
Gaspetro
Liquigas
BR Distribuidora
Petrobras Biocombustiveis
Petroquisa
Refap
Refinaria Abreu e Lima

a1 1 1 1 11T

Transpetro

. Qual o seu vinculo com a Petrobras:

O &

Prc')pricEj Contratado
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. Possui fungéo gratificada?
.. Geréncia, Coordenacao, Consultoria e etc.

SimEj Nao

. Nivel do cargo, quando foi admitido na Petrsbra

Fundament®® Médicls Superior

. No ultimo processo de avanco de nivel vocédatemplado?

simb Nao

. J& passou mais de 2 anos sem ser contempladavemco de nivel completo (1 nivel)?

simb Nao
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APENDICE B — QUESTIONARIO ESTUDO 2

Prezado(a),

Sou Anderson Magalhdes Lula, aluno do Programa aegRaduacdo em Administracdo
(Mestrado) do Centro de Ciéncias Sociais Aplicad&gpartamento de Ciéncias
Administrativas da Universidade Federal de Pernambu (UFPE).

Estou desenvolvendo para este programa uma pesq@aisa@rea de comportamento
organizacional, sob orientacdo do Prof. Dr. RicaktEndonga e para iSso preciso da sua
colaboracédo no preenchimento do questionario.

O tempo previsto para preenchimento é de 13 a AQtos.

IMPORTANTE: Para participar da pesquisa, vocé dmrealgum emprego formal. Nao
possuindo, os seus dados nao serdo computados.

A sua identidade, bem como os seus dados aquiitdes@do confidenciais e seréo
preservados. Informo que esta pesquisa se tratmdetividade voluntaria, onde vocé podera

desistir a qualquer momento, informando ao pesdaisaem prejuizo para ambas as partes.

Lembro que no questionario ndo existe resposta certerrada, o que importa é aquilo que
vocé percebe nas relacdes de trabalho.

Agradeco antecipadamente sua gentileza e atencao.
Anderson Magalhaes Lula

Mestrando em Administracdo — UFPE/CCSA
anderson.lula@gmail.com

1. Vocé esta atualmente empregado?
L sim L Nao
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AN

voce .

Responda as seguintes afirmativas pensando ‘“com drexjiéncia

Para dar suas respostas, utilize os seguintesosddig

1- NUNCA
2- RARAMENTE
3- AS VEZES
4- FREQUENTEMENTE
5- SEMPRE
1. Fala com orgulho sobre a sua experiéncia oudgéim educacional.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem8etapre
Escolha C C C C C

frequéncia:

2. Deixa as pessoas cientes de seus talentos biicggées.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem$8grtapre
Escolha [ [ [ [ [

frequéncia:

3. Faz com que os outros saibam que vocé € vglmsoa organizagao.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem$8grtapre
Escolha [ [ [ [ [

frequéncia:

4. Deixa as pessoas cientes de suas realizacadss;@uwuistas.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem8etapre

Escolha
frequéncia: L L L L L

5. Cumprimenta seus colegas para gque o vejam camgessoa amavel.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem$8grtapre
Escolha [ [ [ [ [

frequéncia:

6. Demonstra interesse na vida pessoal de seugasopara mostrar-lhes que € uma pessoa
amigavel. .

Nunce Raramente  As vezes Frequentem$8grtapre
Escolha C C C C C

frequéncia:

7. Elogia seus colegas pelas suas conquistas pam gjam como uma pessoa agradavel.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem8&etapre

Escolha
frequéncia: L L L L L

8. Faz favores pessoais para 0s seus colegadpammbstrar que € uma pessoa amigavel.
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Nunce Raramente  As vezes Frequentem8atapre
Escolha C C C C C

frequéncia:

9. Fica no trabalho até tarde para que as pessozabam que vocé esta "trabalhando duro”.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem8etapre
Escolha [ [ [ [ [

frequéncia:

10. Tenta parecer ocupado, mesmo nos momentos @asaoisas estao mais devagar.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem®8atapre
Escolha C C C C C

frequéncia:
11. Chega cedo ao trabalho para parecer dedicado.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem$&etapre

Escolha [ [ [ [ [

frequéncia:

12. Vem ao trabalho a noite ou nos fins de semaramostrar que € dedicado.

Nunce Raramente  As vezes Frequentem®8atapre
pecoha ® C C C
requéncia:
13. Intimida seus colegas de trabalho se isso ajaleealizacao de uma tarefa.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem®8atapre
Escolha
frequéncia: L L L L L

14. Deixa os outros saberem que vocé pode tornaoiaas dificeis para eles se eles o
pressionarem muito. .

Nunce Raramente  As vezes Frequentem$atapre
Escolha C C C C C

frequéncia:

15. Trata com vigor seus colegas quando eles Héimua conclusao de um trabalho seu.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem®8atapre
Escolha C C C C C

frequéncia:

16. Lida com firmeza ou agressividade com colegastrdbalho que interferem no seu
trabalho. .

Nunce Raramente  As vezes Frequentem®8atapre
Escolha C C C C C

frequéncia:

17. Usa da intimidac&o para conseguir que seuga®ke comportem adequadamente.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem8etapre
Escolha [ [ [ [ [

frequéncia:
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18. Age como se soubesse menos do que realmergepaed fazer com que as pessoas 0
ajudem.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem8etapre

Escolha
frequéncia: L L L L L

19. Tenta ganhar apoio ou simpatia das pessoasngéauado que tem necessidade de ajuda
em alguma area. ‘
Nunce Raramente  As vezes Frequentem8etapre

Escolha
frequéncia: L L L L L

20. Finge que n&@o compreende algo para obter a dgidiguém.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem$8grtapre

Escolha
frequéncia: = = = = =

21. Age como se precisasse de auxilio para quesanas 0 ajudem.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem8&etapre

Escolha
frequéncia: L L L L L

22. Finge saber menos do que realmente sabe ptaalewa tarefa desagradavel.
Nunce Raramente  As vezes Frequentem$8grtapre

Escolha
frequéncia: = = = = =

1. Classifiqgue, em ordem de importancia, como ywedere ser visto dentro da sua empresa:

1 - Sem importancia

2 — Indiferente

3 - Pouco importante
4 — Importante

5 - Muito importante

1-Sem . 3 - Pouco 5 - Muito
importancia 2 - Indiferente importante 4 - Importante importante

Como alguém que

procura ter a colaboraciz e e e e
dos outros

Como alguém a quem

outros devem temer

Como alguém devotadt

a empresa
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1-Sem . 3 - Pouco 5 - Muito
importancia 2 - Indiferente importante 4 - Importante importante
Como alguém que é
competente L L L L L
Como alguém simpatic
g P » » » »

e querido pelos demais

2. Com que frequencia vocé expressa carinho pelegas ou superiores dentro da empresa:
Nunce Raramente  As vezes Frequentem8&etapre

C C C C C

Escolha a
frequéncia:

Abaixo estdo listados varios tipos de comportanseqiee as pessoas podem ter dentro ou
fora da organizacao onde trabalham.

Raramente as pessoas apresentam todos esses eongmbos, portanto leia com atengéo
cada frase e informe a freqiéncia com que vocéefaes comportamentos, atualmente.

Circule o numero, a direita de cada afirmacdo, opathor indique a freqtiéncia em que
ocorrem as situacdes descritas. Para dar suasstaspaitilize os seguintes coédigos:

1- NUNCA

2- RARAMENTE

3- AS VEZES

4- FREQUENTEMENTE
5- SEMPRE

1. Dou sugestbes ao meu chefe para resolver prableam setor onde trabalho nesta
organizacgao.

E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente Sempre
2. Apresento novas idéias para o melhor aproveittordo ambiente fisico.

E Nunca E Raramente As vezes E Frequentemente Sempre
3. Quando alguém de fora fala mal desta organizagéprocuro defendé-la.

E Nunca E Raramente As vezes E Frequentemente Sempre

4. Sugiro novas rotinas que possam melhorar odnaonento do meu setor.

E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente Sempre
5. Frequento cursos de aperfeicoamento profissional
E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente E Sempre

6. Utilizo de forma adequada os equipamentos danizgcao.
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C C C

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

7. Evito desperdicar material desta organizacdodpeealizo minhas tarefas.

E Nunca E Raramente As vezes E Frequentemente Sempre
8. Sugiro formas mais eficientes de realizar afaar
E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente E Sempre

9. Ofereco-me para substituir um colega que fattrabalho.

E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente E Sempre
10. Procuro frequentar cursos de reciclagem piofiak
E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente E Sempre

11. Apresento sugestdes sobre novos produtos eigaeque melhorem o funcionamento da
organizacao.

E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente Sempre

12. Quando estou com meus familiares, costumoalegta organizacao.

E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente Sempre

13. Oriento um colega menos experiente no trabalho.

E Nunca E Raramente As vezes E Frequentemente E Sempre

14. Passo para meu chefe idéias novas sobre nbalhiwanesta organizagao.

C C C

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

15. Invento solugdes para as dificuldades de thabglie tenho nesta organizagéo

E Nunca E Raramente As vezes E Frequentemente Sempre
16. Zelo pela limpeza do ambiente de trabalho.
E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente Sempre

17. Procuro conhecer os meus equipamentos dehoabal
C C C C

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

18. Descrevo para meus amigos e parentes as glegdidasta organizagao.

E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente Sempre
19. Cuido com zelo dos equipamentos de trabalhgeriencem a esta organizacao.
E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente Sempre

20. Quando um colega estd com dificuldades noltrapafereco-me para ajuda-lo.
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C C C

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
21. Repasso meus conhecimentos para colegas déhtrab
E Nunca E Raramente As vezes E Frequentemente Sempre
22. Sugiro novos usos para equipamentos 0Ci0SoS.
e e e e

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

23. Quando falo sobre esta organizacdo, costumsapasmelhor das impressdes para as
pessoas que nao a conhecem.

C C C

Nunca Raramente E As vezes Frequentemente E Sempre

24. Uso com cuidado os equipamentos desta org@uizag

E Nunca E Raramente As vezes E Frequentemente Sempre
25. Encaminho sugestdes a administracédo para raelh@strutura da organizacgao.
E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente Sempre

26. Ofereco ajuda a colegas que estejam sobreadogg
C C C C

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

27. Dou informacgbes boas sobre esta organizacda asrpessoas estranhas que me
perguntam sobre ela.

C C C C

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

28. Informo sobre o papel desta organizacdo nedade as pessoas em geral.
C C C C

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

29. Apresento sugestdes para melhorar o funcionaméda setor onde trabalho nesta
organizacéao.

E Nunca E Raramente As vezes E Frequentemente Sempre
30. Complemento o trabalho de colegas, quandaitsolcc
E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente Sempre

31. Converso com amigos sobre as vantagens déhmal@sta organizacao.

E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente Sempre

32. Sugiro novas idéias para aumentar a produtieida

E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente E Sempre

33. Busco cursos complementares que ampliem mieldad& atuacdo nesta organizacao.
e e e

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

34. Encaminho sugestdes a administracao para naelb@erenciamento da organizagao.
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E Nunca E Raramente As vezes Frequentemente Sempre
35. Apresento sugestdes sobre a disposicao do mtalfisico da minha area ao meu chefe.
E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente Sempre

36. Busco participar de eventos na minha areaudeab.

E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente E Sempre
37. Ofereco apoio emocional a colegas com problgrassoais que afetam seu desempenho.
E Nunca E Raramente As vezes E Frequentemente Sempre

38. Colaboro quando colegas me pedem auxilio baltra.
C C C

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

39. Defendo os produtos ou servigcos desta organzagra amigos em conversas informais.

E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente Sempre
40. Ajudo colegas na resolucéo de problemas.

E Nunca E Raramente E As vezes E Frequentemente Sempre
41. Zelo pelo patriménio desta organizagao.

E Nunca E Raramente As vezes E Frequentemente Sempre

Suas informacgdes pessoais serdo mantidas em sigilo.

1. Sexo:
E Masculino E Feminino

2. Data de Nascimento:
DD MM AAAA

Inserir somente nﬂmeros| / | / |

3. Estado Civil:

E Solteiro C Vidvo

E Casado C Unido Informal

> Desquitado

4. H& Quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?
> 0 a2 anos L a 14 anos SRPY a 26 anos



E 3 a5 anos
E 6 a 8 anos
E 9 all anos

5. Numero de Filhos
L 01
L 02
£ o3
L 04

00

Ooonon

15a 17 anos
18 a 20 anos
21 a 23 anos

05
06
07
08

Unidade da Federacdo em que nasceu:

6.

> Acre

> Alagoas

> Amapa

> Amazonas
L Bahia

L ceara

L2 Distrito Federal
> Espirito Santo
L2 Goias

L2 Maranhao

Unidade da Federacdo em que trabalha atualmente:

7.

> Acre

> Alagoas

> Amapa

> Amazonas
L Bahia

L ceara

L2 Distrito Federal
> Espirito Santo
L Goias

L2 Maranhao

8. Religido:

L catslica

> Protestante/Evangélica

Ooonoooononn

Ooonoooononn

Mato Grosso

Mato Grosso do Sul
Minas Gerais

Para

Paraiba

Parana

Pernambuco

Piaui

Rio de Janeiro

Rio Grande do Norte

Mato Grosso

Mato Grosso do Sul
Minas Gerais

Para

Paraiba

Parana

Pernambuco

Piaui

Rio de Janeiro

Rio Grande do Norte

1

Ooonon

Oonooononn

Ooooononn

> Mulgumano
E Candomblé/Ubanda
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27 a 29 anos
30 anos ou mais

09

10

acima de 10

N&o possuo filhos

Rio Grande do Sul
Rondonia

Roraima

Santa Catarina

Sé&o paulo

Sergipe

Tocantins

Nascido em outro pais

Rio Grande do Sul
Rondonia

Roraima

Santa Catarina

Sé&o paulo

Sergipe

Tocantins

Trabalho em outro pais



Ooo0onan

Espirita

Budista
Mérmons/Messianica/espiritualista
Seicho-No-le

Outro (especifique‘ i

9. Cor ou Ragca:

OOoOno0OoOon0og oOoooong onon

none

Amarela
Branca
Indigena

. Faixa de Renda Pessoal Mensal:

Até R$2.000,00

De R$2.000,01 a R$ 4.000,00
De R$ 4.000,01 a R$ 6.000,00
De R$ 6.000,01 a R$ 8.000,00
De R$ 8.000,01 a R$ 10.000,00
De R$ 10.000,01 a R$ 12.000,00

. Faixa de Renda Familiar Mensal:

Até R$2.000,00

De R$2.000,01 a R$ 4.000,00
De R$ 4.000,01 a R$ 6.000,00
De R$ 6.000,01 a R$ 8.000,00
De R$ 8.000,01 a R$ 10.000,00
De R$ 10.000,01 a R$ 12.000,00

. Maior nivel de instruc&o obtido:

Alfabetizado
Nivel Fundamental Incompleto
Nivel Fundamental Completo (antiga

Série)

C
C
C

Nivel Médio Incompleto
Nivel Médio Completo
Técnico de nivel médio

1 Ooo0onan

1

Ooononn

oononon

C

C
C
C
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Judaismo
Ateu/Agnostico
Nenhuma
Outra

Parda
Preta

De R$ 12.000,01 a R$ 14.000,00
De R$ 14.000,01 a R$ 16.000,00
De R$ 16.000,01 a R$ 18.000,00
De R$ 18.000,01 a R$ 20.000,00
Acima de R$ 20.000,00

De R$ 12.000,01 a R$ 14.000,00
De R$ 14.000,01 a R$ 16.000,00
De R$ 16.000,01 a R$ 18.000,00
De R$ 18.000,01 a R$ 20.000,00
Acima de R$ 20.000,00

Nivel Superior Incompleto
Nivel Superior Completo
Especializacdo

Mestrado

Doutorado

13. Qual o curso Superior que vocé completou? (8 mmportante para vocé)

C

00 - Nenhum

oo Eng. Cartografica L2 44 — Medicina



L oo01- Administracéo de >

Empresas

> 02 - Agronomia

23 - Eng. Civil

L o4 Eng. de Minas

L o5 Eng. de Pesca

E .
- 03 - Arquitetura L 26- Eng. de Produgéo

04 - Artes Cénicas C 57 Eng. Elétrica -
E 05 - Biblioteconomia Eletronica
L2 06 - cigncias Biologicas L og. Eng. Elétrica -
E 07 - Ciéncias Biomédica.f:!etr()tecr''C"Jl
E 08 - ciencias Contabeis . 29 - Eng. Florestal
i 09 - Ciéncia da 30 - Eng. Mecanica
Computacgao L3 Eng. Quimica
E 10 - Ciéncias EconﬁmicaEj 32 - Estatistica
E 11 - Ciéncias Sociais E 33 - Farmacia
C 12 - Com. E 34 - Filosofia
Social/Jornalismo i 35 - Fisica
E ) .

13 - Com. Social/Pub. & [Z 55 Fisioterapia
Propaganda [ . '
£ 14-com. - 37 - Fonoauc#ologla
Social/Radialismo 38 - Geografia
L 15 Desenho Industrial L 39 Geologia
£ 16 — Direito £ 40 - Historia
> 17 - Educacéo > 41 - Hotelaria
Artistica/Artes Cénicas [ 42 - Letras

L 18- Educacéao Artistica /2

Artes Plasticas
L 19 Educacéo Fisica

> 20 - Enfermagem e
Obstetricia

o1 Eng. Agronoma

43 — Matematica

Outro (especifique‘ i

14. Exerce algum cargo de chefia dentro da empresa?

E simE Nso

rOoOoOoonOonn

Oonooooonoononn
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45 — Musica

46 — Nutricao

47 — Odontologia

48 — Pedagogia

49 — Programacao Visual
50 - Psicologia

51-

ublicidade/Propaganda

52 — Quimica

53 - Quimica Industrial
54 - Relagbes Publicas
55 — Secretariado

56 - Servi¢o Social

57 - Terapia Ocupacional
58 - Turismo

59 - Veterinaria

60 — Zootecnia

61 — Curso Sequencial
62 - Curso Superior de

Tecnologia (Tecndlogo)

C

63 - OUTRO
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APENDICE C — QUESTIONARIO TIPI-Br

Instrumento de Pesquisa [Ten Item Psychometric Inst ~ rument] em portugués do

Brasil

Abaixo estdo listadas uma série de caracteristiocasas quais vocé pode ou ndo se identificar. Botilgza
preencha os espacos em branco para cada item coralongue indique o0 quanto vocé concorda ou déor
com um determinado item. Pense nas duas caraicgsisbmo um todo, mesmo que uma se aplique maiséa

que outra.
Use a notacgdo abaixo para preencher as lacunas:

1 — Discordo Fortemente

2 — Discordo Moderadamente

3 — Discordo um pouco

4 — Nem Discordo nem Concordo
5 — Concordo um Pouco

6 — Concordo Moderadamente

7 — Concordo Fortemente

Eu me vejo como uma pessoa:

1. _ Extrovertida, Entusiastica

2. __ Critica, Irascivel

3. ___ Confiavel, Auto-Disciplinada

4 Ansiosa, Facilmente Perturbavel

5. __ Aberta a novas experiéncia, Complexa

6. _ Reservada, Quieta

7. ____ Simpatica, Calorosa

8. _ Desorganizada, Descuidada

9. _ Calma, Emocionalmente Equilibrada

10. _ Convencional, Pouco Criativa
Nota:

Pontuacgéo da escala TIPI (“R” representa pontusgaasa ):

Extroversao: 1, 6R
Socializacao: 2R, 7
Conscienciosidade: 3, 8R
Estabilidade: 4R,9
Abertura: 5, 10R
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ANEXO A — ESCALA DE BOLINO E TURNLEY
(1999) DE GI NAS ORGANIZACOES

Self-promotion (Mean = 2.95, SD = .72, Alpha =.78)

SPROM1: Talk proudly about your experience or etiana
SPROM2: Make people aware of your talents or gigatibns.
SPROM3: Let others know that you are valuable éoditganization.
SPROMS5: Make people aware of your accomplishments.

Ingratiation (Mean = 2.95, SD = .95, Alpha = .83)

INGRT1: Compliment your colleagues so they will yee as likeable.

INGRT2: Take an interest in your colleagues’ peaddines to show them that you are
friendly.

INGRT3: Praise your colleagues for their accompiishts so they will consider you a nice
person.

INGRT5: Do personal favors for your colleaguestiowg them that you are friendly.

Exemplification (Mean = 2.29, SD = .86, Alpha =).75

EXEMP2: Stay at work late so people will know yae aard working.

EXEMPS3: Try to appear busy, even at times whergthare slower.

EXEMP4: Arrive at work early to look dedicated.

EXEMP5: Come to the office at night or on weeketadshow that you are dedicated.

Intimidation (Mean = 1.91, SD = .75, Alpha = .86)

INTIM1: Be intimidating with coworkers when it wielp you get your job done.

INTIMZ2: Let others know that you can make thing8iclilt for them if they push you too far.
INTIM3: Deal forcefully with colleagues when thegrnper your ability to get your job done.
INTIM4: Deal strongly or aggressively with coworkexho interfere in your business.
INTIM5: Use intimidation to get colleagues to bebappropriately.

Supplication (Mean = 1.62, SD = .68, Alpha = .88)

SUPP1: Act like you know less than you do so pewjllehelp you out.

SUPP2: Try to gain assistance or sympathy from ledmypappearing needy in some area.
SUPP3: Pretend not to understand something tosgenmeone’s help.

SUPP4: Act like you need assistance so peopleheifl you out.

SUPPS5: Pretend to know less than you do so yowawaid an unpleasant assignment.
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ANEXO B — TRADUCOES DA ESCALA DE
BOLINO E TURNLEY

Traducéo 1
QUESTIONARIO

Fale orgulhosamente sobre a sua experi€ncia ou educagio ,
Conscientize as pessoas a respeito dos seus talentos ou qualificagGes
Permita que os outros saibam que vocé € valioso a empresa
Conscientize as pessoas a respeito das suas conquistas

Elogie seus colegas para que o vejam como uma pessoa agradavel

Crie um interesse pela vida pessoal dos seus colegas para que saibam que vocé é
simpético

Elogie seus colegas pelas suas conquistas para que o considere uma pessoa agradavel
Faga favores pessoais para os seus colegas para que saibam que vocé € simpatico.

Permanega no trabalho até tarde para que as pessoas saibam que vocé€ ¢ dedicado ao
trabalho

Tente aparentar-se ocupado, mesmo em tempos quando as coisas andam devagar.
Chegue ao trabalho a noite ou nos finais de semana para mostrar que vocé ¢ empenhado.
Chegue ao trabalho a noite ou nos finais de semana para mostrar que e dedicado.

Seja objetivo com seus colegas de trabalho quando isto te ajudara a concluir o trabalho.
Permita que os outros saibam que vocé pode tornar as coisas mais dificeis para eles caso
o0 pressionem demais.

Lide bruscamente com seus colegas quando dificultam a sua habilidade de concluir o
trabalho.

Use da intimidag8o para conseguir que seus colegas se comportem adequadamente.

Haja como se soubesse menos do que realmente sabe para que as pessoas tentem ajuda-lo
Tente conquistar a assisténcia ou pena das pessoas aparentando estar inseguro em alguma
area

Finja ndo compreender algo para conquistar a ajuda de alguém

Haja como quem precisa de assisténcia para que as pessoas lhe ajudem.

Finja conhecer menos do que realmente conhece para evitar uma tarefa desagradavel.

Traducao: Prof. Lucia — Cultura Inglesa - Boa ViageRecife
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Traducéo 2

Questionario

Fala com orgulho sobre a sua experiéncia ou susafgio.

Deixa as pessoas conscientes de teus talentosifecgqaes.
Deixa 0s outros perceberem que vocé é valiosogarganizagao.
Faz com que as pessoas saibam de suas realizegde feitos.

Elogia seus colegas para que eles o vejam com@ass@a amavel.

Mostra interesse na vida pessoal de seus colegasnostrar-lhes que vocé € uma pessoa
amigavel.

Elogia seus colegas por suas realizacdes assimadaonsidera-lo uma pessoa agradavel.
Faz favores pessoais para 0s seus colegas paradlsear que vocé € uma pessoa amigavel.

Fica no trabalho até tarde para que as pessoasrsqile vocé esta trabalhando duro.
Tenta parecer ocupado, mesmo nos momentos em goésas estao mais lentas.
Chega cedo ao trabalho para parecer dedicado.

Vem ao escritorio a noite ou nos fins de semana pastrar que vocé é dedicado.

Intimida seus colegas de trabalho se isso for aju@aealizacdo de uma tarefa.

Deixa 0s outros saberem que vocé pode tornar aacdificeis para eles se te pressionarem
muito.

Trata com rigidez seus colegas quando eles difiartt a conclusao de um trabalho seu.
Trata duramente ou até de forma agressiva os ctgrabalho que interferem em seus
negocios.

Intimida seus colegas para que eles se comportequadamente.

Age como se soubesse menos do que vocé realmeetpaa fazer com que as pessoas 0
ajudem.

Tenta ganhar apoio ou simpatia das pessoas demahsique vocé tem necessidade de ajuda
em alguma area.

Finge n&do entender de alguma coisas e as pesdods ajudar.

Aja como se vocé precisasse de assisténcia pa@sqessoas vao ajuda-lo.

Finge que vocé sabe menos do que realmente salserevecé evitara tarefas desagradaveis.

Prof. Alexandre Falcao.
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Traducéo 3

Questionario

Fale com muito orgulho sobre sua experiéncia awdest

Informe as pessoas sobre seus talentos e qualiésac

Deixe com gue as pessoas saibam que vocé é imjgopi@ma a empresa.
Informe as pessoas das suas conquistas.

Cumprimente seus colegas para que eles o tenhamuoia pessoa agradavel.
Mostre interesse na vida pessoal de seus colegasi@aonstrar seu lado amigavel.
Elogie seus colegas por suas conquistas e ele8mdemo uma pessoa boa.
Auxilie seus colegas em situacdes pessoais par@anesu carisma.

Fique até mais tarde no trabalho para que as pessaggam como trabalhador.

Tente parecer ocupado, mesmo em tempos de calmaria.

Chegue no trabalho cedo para parecer dedicado.

Apareca no escritério a noite ou durante finaisef®ana para mostrar sua dedicacao.

Seja intimidador de seus colegas se isso fara amnogseu trabalho seja realizado com
sucesso.

Deixe com que 0s outros saibam que vocé pode tamanisas mais dificeis para eles se eles
nao o ajudarem.

Tenha punho forte ao tratar seus colegas quands ekticultem a conclusdo de um trabalho
seu.

Lide com firmeza ou agressividade com colegasat@tho que interferem em seus negdcios.
Utilize-se de sua intimidag&o para que seus colegasmportem apropriadamente.

Aparente saber menos do que realmente sabe porsaspessoas 0 ajudarao.

Tente conseguir assisténcia ou empatia das pegamaendo necessitado em alguma area.
Aparente ndo compreender algo para receber ajudiyadém.

Aparente precisar de auxilio, assim pessoas taidad

Aparente saber menos do que vocé realmente sadeptr uma tarefa indesejada.

Prof. Ana Luiza Cerqueira de Melo
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ANEXO C — BACK-TRANSLATION

| pride about my experience or educational backggou

| Let people aware of my talents or qualifications

| allow others to know that | am valuable to thgaoization
| make people aware of my accomplishments, my deeds

I compliment my colleagues to see me as a kindopers

Show interest in the personal lives of my colleagioeshow them I'm a friendly person
Praise my colleagues for their accomplishmentgéose as a nice person.

| do personal favors for my colleagues to show thiea | am a friendly person.

I'm at work until late to let people know that Morking hard.
| try to seem busy even at times when things aneesi.

| arrive at work early to seem dedicated.

| come to work at night or on weekends to showdadicated.

Intimidate my coworkers if this is to help perfomnask.

Let others know that | can make things difficult fbem if they push me a lot.

| treat my colleagues with hardness when theyailiffithe completion of my work.
| deal firmly or aggression with coworkers who nfiéee in my work.

Use intimidation to get colleagues to behave apjataly.

Act like | know less than i really know to that @ help me out.

| try to gain support or sympathy from people iradiicg that | have need help in some area.
| pretend not to understand something to gain #te df someone.

| Act like | need assistance so people help me out

| Pretend to know less than | really know to avaidunpleasant task.



