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RESUMO

DAMKE, J. F. W. (2017)Sistemas de controle estratégico e contratos pEigods: um estudo

na Fundacéo Parque Tecnologico Itaipu — BraBissertacdo de Mestrado — Programa de Pos-
Graduacao em Tecnologias, Gestado e SustentabiliddBEETGS, Universidade Estadual do
Oeste do Parand — UNIOESTE, Foz do Ilguacu, PaBaagil.

Um namero crescente de estudos tem buscado aralistacdo entre sistemas de controles
gerenciais e contratos psicologicos. Sao rarostosles que avaliam esta relacao por meio das
alavancas de controle estratégico propostos poorsi{t995). Conjugando variaveis nessas
dimensdes, este estudo objetivou investigar adelagtre sistemas de controle estratégico e
contratos psicoldgicos na Fundacdo Parque Tecroldtaipu Brasil. Dados levantados em
surveyjunto a 197 respondentes utilizando o modelo de8i(1995) como constructo para
sistemas de controle estratégico, de Rousseau ;(198%) para contratos psicoldgicos, e
investigados por analises de correlacdes, revelasawciacdes positivas entre as alavancas de
controle estratégico e contratos psicoldgicos, castaque para as alavancas dos sistemas
diagnosticos e interativos, que produziram as reaioorrela¢cdes com contratos psicoldgicos
na organizacao pesquisada. Os resultados evidergiagatacdo de interdependéncia das
alavancas de controle estratégico no desenvolvordtontratos psicoldgicos e apontam os
gaps(discrepancias) entre o esperado e o desempeehadermos da utilizacao formal dos
sistemas de controle, uma das contribuicbes deazatigerencial deste estudo.

Palavras-chave:Controle Estratégico; Alavancas de Controle; Gao# Psicologicos.
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ABSTRACT

DAMKE.J. F. W. (2017) Strategic systems control and psychological consraa study at
Itaipu Technological Park Foundation — BraZillaster's Dissertation - Postgraduate Program
in Technologies, Management and Sustainability T86, State University of Western Paran&
- UNIOESTE, Foz do Iguagu, Parana, Brazil.

An increasing number of studies have sought toyaeahe relationship between managerial
systems control and psychological contracts. Theme few studies that evaluate this
relationship through the strategic levers of cdnpr@posed by Simons (1995). Combining
variables in these dimensions, this study aimenvestigate the relationship between strategic
systems control and psychological contracts gbutdiechnological Park Foundation - Brazil.
Data collected from a survey of 197 respondentsguSimon’s model (1995) as a construct for
strategic systems control and by Rousseau (19895)1fbr psychological contracts and
investigated by correlation analyzes revealed pes#ssociations between strategic levers of
control and psychological contracts, highlightirige tlevers of diagnostic and interactive
systems, which produced the highest correlationis psychological contracts in the research
organization. The results show the relationshigtadtegic control levers' interdependence in
the development of psychological contracts andtgoigaps (discrepancies) between expected
and performed in terms of the formal use of conggstems, one of the managerial
contributions of this study.

Keywords: Strategic Control; Levers of Control; Psychol@jiContracts.



1. INTRODUCAO

Tradicionalmente, controles gerenciais sao vistmsacmecanismos racionais a servico
dos agentes (ANTHONY, 1965; MOLL; HOQUE, 2006; MALMBROWN, 2008),
costumeiramente relacionados aos esforcos de gest@ a conducdo dos membros da
organizacdo a assumirem para si 0s objetivos aageionais (SIMONS, 1995; 2000;
ANTHONY; GOVINDARAJAN, 2008; CANAN; MARTINS, 2015). Desse modo, parece
haver consenso na literatura a partir da constatde&gue organizacdes sdo constituidas de
contratos onde as atribuicbes de cada parte tenalegdesenvolver acordos entre si
(MINTZBERG, 1983), cabendo aos sistemas de congetar informacdes que diminuam o0s
custos de transacao por meio do estabelecimenfraidenetros de atuacdo e formalizacao
(FLAMHOLTZ et al, 1985; OTLEY, 1987; ALVES, 2010; TAYLER; BLOOMFIHY, 2011).
O resgate destas abordagens, portanto, destadater®as de controle como instrumentos
formais de definicdo de parametros comportamed&sde sua génesis.

Atualmente, o sentido de controle ndo mais comonueeanismo formal nem um
mecanismo psicolégico tem se intensificado (SIMORE5; TUOMELA, 2005; DAMKE;
SILVA; WALTER, 2011; CANAN; MARTINS, 2015). Considando que organizagdes sao
dotadas de pessoas com diferentes percepcdes anoqasicoes individuais acerca de seus
papeéis, e pertencentes a ambientes de rapidafotrangdes, acarretando na condi¢do de que
muitas das estratégias planejadas sdo ajustadéses emergem durante o processo estratégico
(MINTZBERG, 2004), sdo demandados sistemas de aenbraseados em contextos tanto
sociais quanto organizacionais. Estes sistemasuweote deveriam permitir & organizacao
adaptar-se, realizando alterac6es rapidas nasegsais avaliar os efeitos dos direcionamentos
através de métricas, estabelecer limites de comperitos dos empregados ao mesmo tempo
que devem motivar e dar liberdade de atuacéo, ieépente em organizacées em que a
mudanca e a inovacgao sao determinantes do desem|egia constatacdo advém a relevancia
dos sistemas de controle estratégicos (GOVINDARAJAISHER, 1990; GOMES; AMAT,
2001; SIMONS, 1995; DIEHL, 2005; FREZATTI; BIDO, 20; CRUZ, 2015).

Uma metodologia de controle estratégico que veebewdo crescente atencdo tanto no
meio académico quanto no meio organizacional (SCHREG; STEINMANN, 1987; BISBE;
OTLEY, 2004; DIEHL, 2005; MALMI; BROWN, 2008) é oadelo das alavancas de controle
(MAC) proposto por Simons (1995), pela sua apligddle nas atividades empresariais
inseridas em ambientes de constantes mudancas (&@OVINDARAJAN,1984; SHANK;
GOVINDARAJAN, 1989; BISBLE; MALAGUENO, 2009; DAMKE;SILVA; WALTER,
2011). Esse destaque deve-se ao fato do modelcarbsseem contextos sociais e
organizacionais. Se por um lado o modelo de ctentte Simons (1995) prevé a necessidade
de garantir os objetivos previamente estabelecpmsputro lado considera a necessidade de
estimular a experimentacdo e o desenvolvimentdivwig@m ambientes de inovacdo sem, no
entanto, perder a racionalidade, rompendo destefaxom o paradigma tradicional de controle
(AMORIN et al, 2016).
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O sistema de controle de Simons (1995), fundamentadhecessidade de ajustamento
das tensdes de gerenciamento entre a criacdo iveeab esforco formal para o atingimento
das estratégias previamente definidas é operadadal por quatro componentes-chave,
denominados de sistemas de crencas, sistemas ities)isistemas diagnosticos e sistemas
interativos. Estas quatro alavancas de controkndm equilibradas, contribuem positivamente

na formacao e implementacédo da estratégia (SIMQBS,; ALVES, 2010; CANAN, 2013).

Considerando a existéncia de coalizdes internasrithess por Mintzberg (1983) que
desenvolvem acordos entre si e que ndo atendenssaeiggnente aos controles puramente
formais e que, muitos dos acordos sao desenvolinflmsnalmente por meio de relagdes entre
superiores e subordinados, assim como por meiardagas e valores compartilhados pelos
grupos, fenbmeno ja observado por Ouchi (1979, daiamicas apontam uma tendéncia do
relacionamento dos sistemas de controle estratégicalesenvolvimento de relacdes de
compromisso e comprometimento, condicao esta qggriar(1960), Levinsoret al. (1962),
Rousseau (1995) e Guest (2004) apontam como seyetagio de contratos psicologicos.

Desse modo, considerando que as alavancas delegoopostas por Simons (1995)
podem influenciar positivamente o conteddo do @batipsicologico, este estudo busca
responder a seguinte problematica de pesqg@sal a relacdo entre sistemas de controle
estratégico sob a perspectiva das alavancas de aoft de Simons (1995) e contratos
psicoldgicos na Fundacéo Parque Tecnoldgico ItaipuBrasil?

Para a consecucdo desta problematica, este trabath@tura-se em cinco secodes
adicionais a essa introducdo. Inicialmente, aptassmuma sintese teorica sobre os constructos
do estudo — sistemas de controle estratégico eatosipsicologicos, procurando na sequéncia,
explicitar as relagbes tedricas entre 0s constsuckEm seguida, sdo apresentados o0s
procedimentos metodolégicos adotados para a pes@uisecedendo a secao de apresentacao
e analise dos resultados. Por fim, na ultima segéclui-se o artigo com as consideracdes
finais e sugestbes para pesquisas futuras.

2. CONTROLE ESTRATEGICO

As abordagens tradicionais que tratam de contg®#esnciais costumam defender que
sistemas de controle sdo mecanismos a servigogdoses/controladores (MOLL; HOQUE,
2006; CANAN; MARTINS, 2015). Nessa condicao, ostooles sao centralizados na cupula
administrativa, responsavel, inclusive, por elab@amplementar as estratégias. Anthony
(1965, p. 17), em uma definicdo classica, ja afuangue “[...] controle gerencial € o processo
pelo qual os gerentes asseguram que os recursasbsdos e utilizados de forma eficaz e
eficiente na realizac&o dos objetivos da organ@ae&idenciando o constructo controle como
uma ferramenta de ligag&o entre o planejamentatégtco e o controle operacional. O resgate
desta definicdo seminal de Anthony (1965), apont&asistemas de controle sao vistos como
instrumentos racionais de definicdo de paramewogortamentais desde sua origem.
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O controle estratégico consiste na determinacameatdida em que as estratégias da
empresa estao atingindo seus objetivos gerais exifisps (WRIGHT; KROLL; PARNEL,
2000). No entanto, se esses ndo estiverem seind@as, serd necessaria a intervencao dos
gestores, no que tange ao direcionamento comardeitmelhorar a habilidade da empresa para
alcancar os objetivos.

Segundo Otley (1999), os controles de uma orgafizagie abrangem seus indicadores
de desempenho, devem simultaneamente atender divensidade de demandas. De acordo
com o autor, sdo considerados sistemas de coestégico @conomic Value Added (EYA
o Gerenciamento pelas Diretrizes (AKAO, 1997), azddmento,o0 Balanced Scorecard
(KAPLAN; NORTON, 1997)g as Alavancas de Controle de Simons (SIMONS, 1995)

O Economic Value Addgi&VA)basicamente pauta-se no ganho ou perda do luéso ap
a deducao do imposto de renda e montante do cestapital, refletindo, enquanto indicador
de controle estratégico, a eficacia do gerenciam@atorganizacdo no longo prazo (STERN;
STEWART; CHEW, 1997; ERBAHR, 1999; ALMEIDAt al, 2016).

A gestéo por diretrizeolicy Developmen@presenta, por meio de analise ambiental,
as diretrizes estabelecidas pela alta administrag#® desdobram-se, por sua vez, em metas
tracadas quantitativamente e os meios para aasgiAKAO, 1997; SILVA; NETO, 2000).
Como ferramenta de controle, esta metodologia seretiza pela possibilidade de existirem
pontos de controle e verificagdo durante o procdesaicance das diretrizes.

O orcamento por sua vez caracteriza-se como umumshto de formalizacdo e
controle gerencial, uma vez que estabelece metasustes e receitas a serem atingidas,
costumeiramente definidas pela cupula adminisaatesse modo, este instrumento de
controle representa a quantificacdo dos objetivoeias organizacionais, através de modelos
contabeis prospectivos e financeiros (DIEHL, 20RQCHA; MARCELINO; SANTANA,
2013).

O Balanced Scorecard (BS@merge como sistema de controle subsequente aos
anteriores com vistas a superar as medidas fimascéiadicionais, haja visto as criticas
frequentes acerca dos indices como medidas Unizadesempenho organizacional. Esta
metodologia se materializa como sistema de conagbartir da constatacdo que o modelo
permite o desdobramento da estratégia em indicadarecurando avaliar a empresa por meio
de quatro perspectivas equilibradas: financeiiantds, processos internos e aprendizado e
crescimento (KAPLAN; NORTON, 1997). Estas quatrespectivas, quando alocadas em um
mapa estratégico, na visdo de Kaplan e Norton (19%facterizam uma arquitetura que
descreve sistemicamente a estratégia por meioadaifatacdo dos objetivos, permitindo o
monitoramento por meio de indicadores de resultgthas indicatorg e indicadores de
desempenhddad indicator$.

Por fim, uma metodologia de controle que tem relehirescente atencdo dos
pesquisadores da area € apresentada por Simory,(ti8@ominada Alavancas de Controle
(levers of contrgl Essa metodologia de controle estratégico sepdata do estabelecimento
de quatro construtos-chave: valores centrais, siacgerem evitados, incertezas estratégicas e
variaveis criticas de desempenho. Simons (1995fade que a estrutura e os sistemas de
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controle permitem formalizar crencas, estabeleoatdiras, medir variaveis criticas e, motivar
a avaliacao acerca das incertezas estratégica® dtegexto, um sistema de controle aderente
a estratégia e a estrutura torna-se importantedesenvolver acdes favoraveis ao aprendizado
e a motivagdo, e que permitam a manutencdo doswvalsigplanejados (DAMKE; SILVA;
WALTER, 2011).

O quadro 1 a seguir sintetiza as principais ab@asgobre controle estratégico, de
acordo com categorizacdo proposta por Otley (1999%VA, a Gestdo por Diretrizes, 0
Orcamento, o BSC e o Modelo das Alavancas de Qerfistratégico propostas por Simons

(1995).

Sistemas de Economic Gestéao por Orcamento Balanced Alavancas de
Controle Value Added Diretrizes Scorecard Controle
(EVA) (BSC
Natureza do | Financeiro/ Estratégico Financeiro/ | Estratégico Estratégico
Sistema Econdmico e Estratégico

Estratégic

Propésito Avaliar o Avaliar, por Avaliar os Avaliar o Avaliar o
desempenho | meio dos resultados desempenho | desempenho
por meio do | objetivos e estratégicos | por meio de estratégico a partir
ganho ou metas, 0s através de um| medidas do equilibrio de
perda apos resultados plano financeiras, quatro
deduzidos os | esperados gerencial clientes, perspectivas:
impostos e 0 | advindos do | dotado de processos sistemas de
montante do | planejamento | metas de internos e crencas, sistemas
custo de estratégico. custos e aprendizagem| de limites,
capital com receitas e crescimento | sistemas
vistas a avalialf diagndsticos e
0 desempenho sistemas
econdmico da interativos
organizaca

Quadro 1: Categorias de sistemas de controle
Fonte: Desenvolvido para este estudo

Segundo Stoner (1995) e Amat (1995), uma das radéese criar um sistema de
controle é o fato de poder monitorar 0 progressorggir erros, colaborando também com a
monitoragcdo de mudancas ambientais e seus efelbve ® progresso da organizagdao. No
entanto, duas perspectivas sédo diferenciadas amemnte no conceito de controle, ou seja, uma
perspectiva limitada do que significa o controle anganizacédo baseada normalmente em
aspectos financeiros e, uma outra perspectiva ara@a do controle onde se considera
também o contexto em que ocorrem as atividadete sestido, abrange 0s aspectos ligados a
estratégia, estrutura organizacional, comportamemwidual, cultura organizacional e o
ambiente. Contudo, pode-se considerar que o cergsdtatégico € desempenhado por meio de
diferentes mecanismos cujos objetivos s&do orientastivar e influenciar para que o
comportamento individual e organizacional estejahaldo de acordo com objetivos e metas
da organizagéo.
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2.1 Sistemas de controle estratégico: as alavanaiscontrole de Simons

Simons (1995; 2000) destaca, a partir de pesq@isagxtensiva massa da literatura
(OUCHI, 1979; MERCHANT, 1982; GUPTA; GOVINDARAJAN]982; FLAMHOLTZ;
DAS; TSUI, 1985), entre outros, que as organizaga@@sum ambiente de tensdes, em que
individuos com interesses préprios precisam colbentre si para que objetivos comuns
possam ser alcancados. Assim, com vistas a e@uiblsrtensdes decorrentes de necessidades
de controle em contextos sociais e organizaciormsmesmo tempo que demandam-se
estimulos de iniciativa, criatividade e proatividgdnto aos atores envolvidos na execucéo dos
direcionamentos, emerge o sistema de controlet@gica proposto por Simons (1995).

O sistema de controle apresentado por Simons (188%) como finalidade o
monitoramento e a implementacdo das estratégiasgdaizacdo, que aporta-se por meio de
guatro conceitos-chave: (i) valores centrais; (igcos a serem evitados; (iii) incertezas
estratégicas e; (iv) varidveis criticas de deseimpeA partir destes quatro conceitos-chave,
estruturam-se as alavancas de controle que saaciop®alizadas por sistemas de crencas,
sistemas de limites, sistemas de controles diagodse sistemas de controles interativos,
conforme sintetizado na figura 1.

Sistemas de Sistemas
Crengas de Limites
Valores Riscos a

Centrais serem evitados

Estratégia de

Negocio
ariaveis de
Incertezas
_ desempenho
Estratégicas =
criticas

Sistemas de Sistemas de
Controle Controle de
Interativo Diagnostico

Figura 1: Alavancas de controle estratégico
Fonte: Simons (1995)

Em linhas gerais, Simons (1995) observa que aniza@gdes se adequam de acordo
com os valores centrais que as caracterizam. Aagnawtir destes valores, os gestores deveriam
conceber sistemas de crengas claramente formadizada&ulgadas com vistas a incentivar ou
estimular comportamentos desejaveis. Tal sistemajiséio do autor, busca condicionar os
colaboradores; ao invés de assumirem quaisquer artanpentos, assumam aqueles que sao
estimulados pela organizacéo (DIEHL, 2005; ALVE&L@). Operacionalmente, o sistema de
crencas faz uso de declaracdes formais de vis&samivalores, propdsitos e direcionamentos
gerais que a organizacdo pretende seguir em tedeanacro-diretrizes (SIMONS, 1995;
DAMKE; SILVA; WALTER, 2011; LAVARDA; PEREIRA, 2012) Essa alavanca, por sua
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vez, de acordo com Souza e Faria (2013) e Cruz4j2@bde ainda fomentar a inovagao
tecnologica, uma vez que representa um meio devagdid e inspiracdo, orientando os
subordinados na busca de novas formas de criag@datetendo a estratégia como perspectiva.

Os sistemas de limites por sua vez se orientamtigamiriscos (ISIDORO, 2012;
NISIYAMA; OYADOMARI, 2012) por meio de limites/fraieiras claramente definidas,
operacionalizadas através de codigos de éticacerthuta, regras e sancées costumeiramente
advindos de regimentos internos e sistemas de jplapato estratégico formalizados
(SIMONS, 1995; DAMKE; SILVA; WALTER, 2011). Apesatlo carater aparentemente
restritivo, os limites, no entendimento de Simat@96), libertam as pessoas na medida que
deixam claro quais comportamentos nao sao tolergaeservando a autonomia e liberdade
dos grupos. Considerando que muitas vezes 0s agegtnizacionais nao tém clareza de quais
sd@o as acdes possiveis de serem realizadas, vgluad frequentemente preferem ndo agir
guando desconhecem as regras. Como resultado,suogeluta de incerteza e relutancia para
agir, impedindo a criatividade e senso de inicatdos colaboradores (SIMONS, 2000;
DAMKE; SILVA; WALTER, 2011).

O sistema diagnéstico de Simons (1995) € o sistlamEontrole mais equivalente aos
sistemas de controle tradicionais, ja que faz usamécanismos e instrumentos formais/
racionais de controle. Este sistema de controlegdmao monitoramento das variaveis criticas
de desempenho, busca avaliar resultados por m@adiées previamente definidos. Exemplos
de sistemas de controle diagndstico sdo os plaeref@s estratégicos e seus sistemas de
objetivos e metas, orcamentos, controles internsistemas de monitoramento de objetivos
individuais e grupais. Tais metodologias de ges&nalguns dos ferramentais utilizados para
operacionalizar um sistema de controle diagnostiom fim Gnico de monitorar formalmente
os resultados daquilo que foi planejado.

Por fim, a diferenciacdo do modelo de Simons (1988ide nos sistemas de controles
interativos, ja que este sistema constitui-se ntoogaimento de controle capaz de dar conta
das incertezas estratégicas (SIMONS, 2000; NYSIYAMWAMARI, 2012), incorporar as
estratégias emergentes (e por consequéncia estiaoula aprendizado e a inovagdo) aos
processos de planejamemntas organizacbes (CHIESét al, 2009; CHONG; MAHAMA,
2014; CRUZ; FREZATTI; BIDO, 2015), sem no entargtbdicar a racionalidade dos controles
formais (OUADOMARI, 2008; TAYLER; BLOOMFIELD, 2011) Este sistema, na visédo do
autor, constitui-se num canal de comunicacdo paeaocg membros da organizacdo possam
oferecer contribuicbes as estratégias. Estas baigdes tendem a vir do convivio entre
pessoas, troca de informacdes e propostas, metas de carater propositivo. Estas trocas
ampliam a capacidade de controle gerencial, aoipegue sejam agregadas outras diretrizes
além daqguelas estritamente estabelecidas no sisliegr@dstico. Discussdes, mesas redondas,
trocas e disseminacdo de experiéncias, grupos a@lapanhamento de sinais de mercado,
reunides face a face com subordinados, dentre Husdo exemplos de ferramentas que
operacionalizam sistemas interativos (SIMONS, 12980).
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2.2 Contrato Psicolégico: conceito e definicdes

Um dos primeiros autores a utilizar o termo “cotrpsicolégico de trabalho” foi
Argyris (1960, p.97), descrevendo um entendimengdicito entre um grupo de trabalhadores
e 0 supervisor, em que esses funcionarios deseanolym tipo de cultura informal que era
aceita por um estilo de lideranca que o autor démmmde passiva e que nao contrariava as
normas culturais da organizacdo (CANAN, 2013). Rasansonet al. (1962), o contrato
psicolégico raramente é formal, e no entanto, pdtsaa a definicdo tradicional que
empregadores e empregados estabelecem para sonesgos de contratagao.

J& Menegon (2010) destaca o problema que seriaupag@aorganizacdo atender as
necessidades dos individuos, se estas necessitaledo verbalizadas e, por consequéncia, a
elas ndo poder desenvolver planos de atendimemta@cbrdo com Schein (1965, 1988) “o
contrato psicoldgico influencia os papéis organazns, relacbes de poder, motivacao,
desempenho, influéncia e sociabilizacéo, relacigsegaticias e comportamento relacionado
a carreira”. Rousseau (1998) por sua vez, destaga qcontrato psicoldgico é baseado em
promessas e pode ser descrito como um modelo aermsgmental. No entanto, um dos
grandes desafios das organizagBes estd na gestd@odtratos psicolégicos e no seu
alinhamento com as estratégias organizacionais &35, 1995), cujo processo de gestdo
resulta na coordenagdo dos processos de mudancardoaEos psicolégicos sem a ocorréncia
da ruptura, uma vez que mudancas inevitavelmesmtedorrerdo (CANAN, 2013).

Neste contexto, segundo Rousseau (1989), as oagéeiz tornam-se parte integrante
do contrato psicolégico através de seus repredestague podem ser proprietarios ou até
mesmo representantes da organizacdo. No entantle, $& considerar os valores, as praticas
organizacionais, as comunicacdes, entre outrogo@satos psicolégicos surgem como uma
alternativa ao gerenciamento das relacdes tradisale trabalho, como também, uma resposta
as novas configuracbes organizacionais, pois anxila delinear e entender as alteracdes
vividas na relacdo empregador e empregado (ARNOLEI®6). O conceito de contrato
psicolégico pode ser utilizado para compreender omportamento das pessoas nhas
organizacfes, ou seja, trata da percepcdo de temfproca entre empregador-empregado
(ROUSSEAU, 1995; HERRIOT; PEMBERTON, 1997; MORRISOROBINSON, 1997;
CONWAY; BRINER, 2005).

Para Lloydet al (2010), o contrato psicologico € geralmente eatitkm como um
modelo mental, constituido nos termos de acorgmgle se desenvolver desde o momento das
entrevistas de recrutamento, avaliacfes de desdmppaliticas e praticas das organizagdes.
A primeira funcdo do contrato psicolégico € a réduda incerteza, visto que nem todos os
aspectos das relagdes de trabalho podem ser eambomtnos contratos formais e escritos
(SHORE; TETRICK, 1994, ANDERSON; SCHALK, 1998). [@2eordo com Anderson e
Schalk (1998), em relacdo ao contexto de trabalbal @m que se formam os contratos,
sugerem que o aumento de incerteza no empregadagzecem as demandas por inovacgao,
flexibilidade, comprometimento e a necessidade fdasionarios realizarem mais do que
apenas as descri¢des formais do cargo. Contuamugdo de incerteza é obtida pelo fato do
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contrato psicoldgico atribuir aos colaboradores sgmtimento de maior seguranca, ou seja,
acredita-se possuir um acordo com a organizacatro Quonto relevante € a orientacdo
comportamental do empregado sem que haja a nezmgssié supervisdo direta por parte dos
gestores e, por fim, o contrato psicoldgico tratsmisensacdo aos empregados de que podem
de certa forma influenciar o seu destino na orgepdia pois fazem parte do contrato
(BRANDAO, 2013).

Canan (2013), define contrato psicolégico como eprésentacdo da percepcdo do
individuo sobre seu papel na organizacao, indo di@&mocédo de compromisso para implicar
também no que se entende ser a contrapartida tauigé”. Neste sentido, o contrato
psicolégico é caracterizado como um conjunto deeetgpivas entre o individuo e a
organizacdo (HERRIOT, 1995). Assim, para ROSSEA89), quando um individuo percebe
que as suas contribuicdes geram uma obrigacaocgeaedade por parte da empresa, 0
contrato psicolégico emerge. A partir desta petdpalo individuo em acreditar que a
reciprocidade ocorrera pode ser um indicador derdedvimento do contrato psicoldgico
(MENEGON; CASADO, 2012). Desta forma, entende-se qu contrato psicologico € um
acordo implicito de troca, ou seja, de um lado lalmrador oferece seu talento e eficacia e,
por outro lado, a empresa remunera e oferece adsgltpara a satisfacdo do empregado
(HANDY, 1978; KICKUL, 2001).

A partir deste conjunto de definicbes seminais sgmtadas pelos pesquisadores, pode-se
afirmar que o contrato psicolégico € um conjunt@biggacées mutuas entre os colaboradores
e 0 empregador onde ambos estejam envolvidos agarelde trabalho, ou seja, deve estar
baseado na reciprocidade entre as partes relacisnad

2. Articulando sistemas de controle estratégico e caritos psicoldgicos

As novas relagdes de trabalho advindas das tramafdies ocorridas no campo social,
econdmico, politico e organizacional impactararfon@a pela qual os individuos se envolvem
nas relacdes de trabalho (RUBERtyal, 2002; MENEGON; CASADO, 2012). Nesse sentido,
a racionalidade dos contratos formais de trabattuméiderada inapropriada, devido a esta nova
dindmica (MENEGON, 2010; MENEGON; CASADO, 2012),ndedando contratos mais
individualizados e interativos com as organiza¢t&d/INSON et al, 1962; GUEST, 2004).

Para Rousseau (1989), o contrato psicoldgico reker@s crencas de um individuo frente
aos termos e condi¢cdes de um acordo de trocasoeafpentre as partes. Desse modo, 0
contrato pode ser compreendido como um modelo ingumanicia-se com o estabelecimento
de uma promessa, sendo essa promessa um compreonssidgo que o outro oferece, e para
a qual se oferecera outro compromisso (ROUSSEA®R;I0ANAN, 2013). Desse modo, para
Schein (1988), o contrato psicologico influencigapéis organizacionais, as relacées de poder,
motivacdo, desempenho, relacdes empregaticias goctamentos relacionados a carreira.

Todas as definicbes de contrato psicolégico, endesseminal realizado por Smithson e
Lewis (2003), incluem os seguintes elementos:{dinides, valores, expectativas e aspiragdes
do empregado acerca das promessas e obrigacOésitispho relacionamento; (ii) confianca
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nos termos do relacionamento; (iii) a possibilidageque o contrato psicolégico possa ser
continuamente renegociado por uma dinamica int@rat{iv) por serem baseados nas
percepcdes individuais, podem-se encontrar em ugsana organizacdo niveis de contratos
psicologicos diferenciados, que por sua vez, infiido de maneiras distintas as percepcoes
dos eventos organizacionais.

Dada a relevancia da tematica contratos psicolégicpartir dos trabalhos de Rousseau
(1989), grande parte das pesquisas académicasnpasgacar o conteudo dos contratos
psicolégicos e suas categorizacdes, e também f@tosesobre 0 comportamento no trabalho
(COYLE-SHAPIRO; KESSLER, 2000; MENEGON, 2004), semm entanto, examinar 0s
antecedentes dos contratos de trabalho (MENEGONSATYO, 2012), e a relagdo entre os
mecanismos de avaliacao de resultados e os congzmsrassumidos pelos individuos.

A proposta de contrato psicolégico de Rousseau5(]98presenta-se como uma
metodologia adequada para avaliar a relacéo esteras de controle estratégico e contrato
psicolégico, pois enfatiza a relacdo do individaoapcom as organizacoes (CANAN, 2013;
CANAN; MARTINS, 2015). Esta constatacéo alinha-selafendido por Flamholtz, Das e Tsui
(1985) e Georgiu (2004), de que os sistemas deurag# de desempenho formais costumam
provocar comportamentos associados as diretriztenutidas, ou seja, que 0s assuntos pelos
quais os individuos mais sentem-se cobrados sejamespondentes aos parametros
comportamentais com 0s quais assumem maior comggontista prerrogativa alinha-se a duas
alavancas de controle propostas por Simons (19%atureza formal/racional: o sistema de
limites e de diagnostico. O sistema de limites ailimea 0s colaboradores para atitudes
aceitaveis, limitando o comportamento dentro deafairestritivas previamente definidas,
garantindo que as estratégias realizadas estejardmsninio da alta gestdo, seja em termos
financeiros, de mercado, de producédo, de legisjag@vacdo e outras (SIMONS, 2000;
ALVES, 2010). O sistema diagndstico por sua veacieha-se com o controle de gestdo, com
foco nas variaveis criticas de desempenho, costamente operacionalizado pelos diversos
controles internos, planos de negdécios, metas;addres e orcamentos. Ambos os conteddos
dos sistemas de controle formais (de limites erdiatjco), tendem a influenciar positivamente
o conteldo do contrato psicolégico (TAYLER; BLOONHED, 2011; CANAN, 2013;
CANAN; MARTINS, 2015).

Atendidos os critérios formais de controle comotdonle geracdo de contratos
psicolégicos, ha de se considerar os mecanismasnafs de controle realizados pelos agentes,
gue também podem ser compreendidos, igualment& owmnsagens da entidade, contribuindo
na elaboracdo do contrato psicoloégico (ROUSSEALY5L9ESstas mensagens, dissociadas
daquelas advindas dos mecanismos formais de cerfiKQIHN, 1993; CHRISEt al.,2008),
possuem potencial de provocar a interacdo entrerisups e subordinados por meio de
parametros comportamentais que podem ser, inclusiempartiihados na organizagéo,
podendo até mesmo ocorrer revisdes destes (CANADNG)2

Esta prerrogativa por sua vez alinha-se aos sistamas informais propostos por
Simons (1995): o sistema interativo e de cren¢casst®ma interativo constitui-se uma alavanca
mais fluida que estimula os individuos na geragddeias e compartilhamento de experiéncias,
assim como o desenvolvimento de habilidades paransecipar aos eventos e gerenciar
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mudancas (TUOMELA, 2005; ANTHONY; GOVINDARAJAN, 280 minimizando
problemas ndo cobertos pelos sistemas diagndstidsssistemas interativos propiciam
condicbes para que os sistemas de controle gerenc@porem a inovacgéo, oferecendo
condicbes para que os subordinados manifestermseftamalmente quanto informalmente,
processo tipicamente advindo das estratégias entesggue nao foram previamente planejadas
(MINTZBERG, 2004). O sistema de crencas por sua permite expandir as atividades
organizacionais a partir do desenvolvimento de uis@o institucional, operacionalizado por
meio de diretrizes filosoéficas e explicitas quegaaizacdo comunica com vistas a uniformizar
valores, propdsitos e direcionamentos instituc®(@IMONS, 1995; 2000; DAMKE; SILVA;
WALTER, 2011).

Ambas as alavancas de controle interativas e deca&se mais informais, sao
convergentes ao entendimento de Rousseau (199§yeles sinais sociais na formacao do
contrato psicologico costumeiramente ultrapassapnaxessos formais, sendo assim, provavel
a ocorréncia de processos formais quanto inforrmaisdesenvolvimento dos contratos
psicolégicos. Esta constatacdo de Rousseau (1p8Bkua vez, produz intersec¢cdes com a
dindmica das alavancas de controle propostas poorSi (1995; 2000). A proposta das
alavancas de controle, operacionalizadas por mei@aspectos positivos/ estimulantes e
negativos/restritivos, necessitam ser balanceanlggie o autor denomina “meta-equilibrio”
com vistas a gerenciar a tenséo entre a inovagasfieiéncia.

Considerando o exposto, € possivel promover autatigdo entre sistemas de controle
estratégico por meio do modelo das alavancas deot®rde Simons (1995) e contratos
psicolégicos, dado que ambos os constructos -frestele controle e contratos psicologicos -
representam os vertices da relacdo contratual ergemizacoes e individuos (CANAN, 2013;
CANAN; MARTINS, 2015). Desta proposicdo, deriva@epresente hipotese de pesquisa,
testada empiricamente em uma instituicdo privada fes lucrativos:H1: O sistema de
controle estratégico representado pelas alavaneaowtrole de Simons (1995) influencia
positivamente os contratos psicolégicos dos cotmes da Fundacdo Parque Tecnoldgico
Itaipu - Brasil.

Explicitados os constructos tedricos e hipétesenguiaram este estudo, a proxima secao
detalha os procedimentos metodoldgicos empregaai@s gpconsecucao da problematica da
pesquisa.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa adotou os procedimentos de um lenanta §urvey como método para
a obtencédo dos dados. Para Babbie (1999) e=Halir(2005), levantamentairveysenvolvem
a coleta e quantificacdo dos dados, que tornanoiseed permanentes de informagdes e
costumeiramente sdo recomendados em estudos quandkm uma grande amostra de
individuos.
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A estratégia de levantamento dos dados primériasfilementada junto a populacao
de servidores da Fundacdo Parque Tecnoldgico ItBijasil, no periodo de setembro a
novembro de 2016. De um universo de 410 colaboeagdaderiram como amostra para o estudo
197 respondentes, atendendo ao critério de amestragobabilistica sugerido por Hair al
(2005).

Para a coleta dos dados primarios, foi utilizadestjonario previamente testado
aplicado por meio de plataforma virtual Google Raéarios®, composto por trés etapas. Na
primeira etapa, o instrumento foi composto por tfiess que permitissem caracterizar a
amostra: cargo, tempo de trabalho na empresa, @éigade e nivel de escolaridade. Na
segunda etapa, para mensuragdo do constructo aisieroontrole estratégico originalmente
apresentado por Simons (1995), foi utilizada equalposta por Damke, Silva e Walter (2011),
em formato intervalar de 1 a 7 pontos, adaptad@at®xto da pesquisa, sem no entanto, alterar
0 conteudo das variaveis da escala. Por fim, pagasoracdo do constructo contratos
psicolégicos, foi utilizada escala apresentada Menegon (2004), também em formato
intervalar de 1 a 7 pontos, que efetiva-se por rdeiquestdes sobre a percepc¢do do contrato
psicoldgico e sobre a percepcao do cumprimentedtato psicologico.

A andlise dos dados baseou-se em técnicas gstatisnivariadas e multivariadas.
Iniciou-se com a caracterizagdo da amostra do e@stdth seguida, a fim de avaliar a
dimensionalidade das escalas utilizadas, ou segjfecacdo da aderéncia das variaveis a uma
distribuicdo normal ou de Gauss (SIEGEL, 1979)arforrealizados os testes da estatistica
descritiva, por meio da analise da curtose, assanet desvio padrdo, admitindo, nesta
instancia, valores entre -3 e +3, conforme pre@mtzpor Schumacker e Lomax (2004).
Paralelamente, foi realizado o teste do coeficiglttealfa deCronbacha fim de atestar a
consisténcia interna dos dados correlacionadosedealas. Embora ndo existam padroes
absolutos, valores de alfa iguais ou superiores7@ dicam fidedignidade aceitavel das
escalas de mensuracao (HAdRal, 2005).

Efetivadas as analises de normalidade, foram eshliz analises de frequéncias para
avaliar o nivel de percepcdo dos contratos psigm8gassim como para cada alavanca de
controle com vistas a identificar o grau de impletagdo e o meta-equilibrio sugerido por
Simons (1995), para na sequéncia, realizar arddigapsvisando caracterizar as discrepancias
entre o esperado e o efetivamente desempenhadoraowstde sistemas de controle estratégico
na organizacao pesquisada.

Por fim, foi realizado o teste de correlagad’darsona fim de avaliar o grau de relagao
linear entre as variaveis observadas, ou sejaapma houve relacdes funcionais entre o
constructo sistemas de controle estratégico e atostpsicolégicos, visando atender desta
forma o objetivo e problematizacdo desta pesqOisaeficiente de correlacdo Bearsorgera
um valor que varia de -1 a +1: quanto maior a pnidade de +1 ou -1, maior a correlagéo, ou
seja, mais forte € associacao linear entre asvessigHAIR et al, 2005). Assim, valores entre
+- 0,01 a +- 0,20 representam correlacoes fracesegimperceptiveis; valores entre +- 0,21 a
+- 0,40 correlacdo pequena, mas definida; correlagaderada, por sua vez demonstram
valores entre +- 0,41 a +-0,70; correlagbes gitassua vez, inserem-se na faixa de +- 0,71 a
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+- 0,90, e por fim, correlagbes muito fortes apnésm® medidas que se inserem na faixa de +-
0,91 a +-1,00 (HAIRet al.,2005).

Explicitados os aspectos tedricos e metodolégmes nortearam este estudo, em
seguida efetiva-se a apresentacao e andlise dos datidos na pesquisa.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A Fundacéo Parque Tecnologico Itaipu - Brasil, nizgcao objeto desta pesquisa, foi
criada em 2005, e é responsavel pela gestdo dadP@egnologico Itaipu e pela execucdo de
um conjunto de atividades em educacgao e extensdquisa e desenvolvimento, inovacao e
negocios e turismo sustentavel. Como objetivostircsbnais, atualmente busca a promocéo
do desenvolvimento cientifico, tecnoldgico e davag@io no ecossistema do Parque, assim
como desenvolve e consolida ambientes de uso ctithpdo de infraestruturas e recursos de
diversas instituicbes parceiras, facilitados pocanéesmos de comunicacdo, desenvolvimento
e negociacdo entre os diversos atores envolvidosensidades e centros de pesquisas,
empresas, governos e sociedade civil organiZada.

Contextualizada a instituicao objeto da pesquisagguéncia, é caracterizada a amostra
que compds os 197 casos validos da pesquisa. Destante, constatou-se uma proporgao
superior do género feminino: do total da amostit®, fbi composta por mulheres, contra 82
homens.

No que se refere ao nivel de escolaridade doscipamites do estudo, os resultados
apontam para uma amostra de colaboradores, emaadanformados em nivel superior, no
qual mais de 81% possuem curso superior completdosque neste extrato, 38,58% possuem
pos-graduacdo em nivel de especializacdo, 7,11%adesx 4% doutorado,

J& em relacao ao tempo de trabalho e idade dosn@sptes, os resultados demonstram
gue na média, boa parte destes possuem 5,41 atrabalbo na empresa e sdo medianamente
jovens, com uma idade média de 32 anos.

Caracterizado o perfil da amostra, na sequéncivefiese analise de normalidade dos
dados por meio dos testes da estatistica descetingaralelo ao teste do alfa@mnbach,
admitindo nesta instancia, valores entre +3 e r8 @aa&urtose a assimetria e valores superiores
a 0,70 para o alfa déronbach conforme sugerido por Ha@t al (2005). A adequacao da
amostra com o emprego dos testes de desvio padudimse e assimetria atestaram a
adequacidade da amostra, uma vez que todas aseignid estudo mostraram-se normais a
um p-value> 0,05. J& a consisténcia interna das dimensdessdatas, a partir dos resultados
do indicador alfa d€ronbach apresentaram valores aceitaveis para os padréesnizados
por Hairet al. (2005), todas superiores a 0,70, conforme podaeciado nos resultados
agregados da tabela 2.

1 Extraido da pagina eletrnica https://www.pti.brg.
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CONSTRUCTOS DA PESQUISA CRONBACH'S ALPHA N° VARIAVEIS
Sistema de Crencas 0,956 9
Sistema de Limites 0,920 9
Sistemas Diagnosticos 0,941 9
Sistemas Interativos 0,948 9
Contratos Psicolégicos 0,896 5

Tabela 2: Analise do indicador alfa @eonbach- Consisténcia interna dos constructos da pesquisa
Fonte: Pesquisa de campo

Realizadas as analises de normalidade dos dadesutex-se uma analise de
frequéncias a fim de verificar a percepcao dosbavkdores da FPTI acerca dos contratos
psicolégicos.

A média atingida para o constructo contrato psmiotd foi de 5,52 pontos em uma
escala intervalar que varia de 1 a 7 pontos, cord@presentado na tabela 3. Em especifico, a
meédia acerca da percepc¢éao dos colaboradores afijigiyppontos, revelando que as mensagens
advindas da instituicdo sobre o que € esperado otibarador, quais os beneficios e
recompensas, assim como 0s sinais formais queaaipagao emite os levam a crer em uma
relacdo de trocas. Ja a percepcao do cumprimentomoato psicoldgico foi ligeiramente
superior, atingindo uma média de 6,01 pontos, d&wmiot que tanto a empresa quanto 0s
colaboradores tem a percepcao de terem cumpritiyrass estabelecidos entre si.

Percepcao Percepgao Cumprimento Cumprimento Média Média Desvio
Contrato (pontos) % (pontos) % (pontos) | (pontos) | padréao
psicol6gico 5,19 74 6,01 85,86 5,52 79,92% | 0,58

Tabela 4: Percepcao e cumprimento do contrato Iggjico
Fonte: Pesquisa de campo

Na sequéncia, por meio de analise de frequénciahdese como estédo configuradas as
alavancas de controle na organizacao pesquisas@ificando por meio das médias aquelas
implementadas com maior preponderancia, assim @vala-se o meta-equilibrio sugerido
por Simons (1995). Os resultados apontam que axlakvancas de controle configuraram-se,
em termos de médias, proximas ao rendimento dentogoem uma escala intervalar de 1 a 7
pontos, com um desvio padrdo expressivamente auwitre as médias, de 0,34 pontos,
caracterizando o meta-equilibrio. Embora equilinsadha de se considerar um gap médio de
1,75 pontos entre o desempenho efetivo e 0 desdérmesperado em termos de implementagao
das alavancas de controle, conforme explicitad@ainala 3.
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Desempenho dos| Desempenho Desvio padréo

Alavancas de controle controles esperado Gaps entre variaveis
Sistema de Crengas 5,58(79,71%) 7 1,42 0,22
Sistema de Limites 5,49(78,42%) 7 1,51 0,68
Sistema Diagnéstico 4,89(69,85%) 7 2,11 0,31
Sistema Interativo 5,04(72%) 7 1,96 0,32

DESVIO PADRAO

ENTRE ALAVANCAS 0,34 GAP MEDIO 1,75 0,20

Tabela 3: Desempenho das alavancas de controkdiseade gaps entre esperado e desempenhado
Fonte: Pesquisa de campo

Considerando que um dos principais objetivos detoges com a aplicacéo de sistemas
de controle é equilibrar a tenséo existente eriiteedade, iniciativa e aprendizagem por meio
dos sistemas interativos e de crencas, que ageim estmulantes (SIMONS, 1995; 2000), e a
disciplina através dos sistemas de controle didgwos de limites, que agem em carater
restritivo, ha de se equalizar, portanto, como umegsso critico de desempenho em relagéo os
direcionamentos organizacionais, a tenséo entrfeci@reia e inovagao (DAMKE; SILVA;
WALTER, 2011). Os resultados até esta instanciaadalise apontam na organizagéo
pesquisada a existéncia do meta-equilibrio sug@d&imons (1995), apesar da existéncia de
um gap discreto de 1,75 pontos entre o desejado e ovafetinte desempenhado, conforme
ilustrado na figura 2.

Series1 Series2

Sistemas de Crengas
5,58

5:49
Sistemas Interativos 5.04 Sistemas de Limites

4.89

Sistemas Diagndsticos

Figura 2: Meta equilibrio das alavancas de contiel&imons (1995)
Fonte: Pesquisa de campo

Considerando ogapsentre o esperado e o desempenhado em termossésmgaedos
sistemas de controle estratégico, conforme siaidtizna tabela 4, convém nesta instancia
ressaltar as contribuicdes de natureza gerenaialvistas a melhoria na implementacao dos
sistemas de controle estratégico na organizac@pisesla. A linha de corte definida para esta
analise utilizou o critério de oitenta (80%), em&ornivel ideal seja de 100%.
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Desempenhg

Desempenhg

ALAVANCA SISTEMA DE CRENCAS D-E
(pontos) (%)
SC1 - A visdo e a missdo da organizacdo sdo didafgpara todos o
empregados da organizag 5,9¢ 84,7 -1,066(
SC2 - A organizag&o possui crengas (aspectos eraqjedita e
confia) difundidasentre seus integrant 5,58 79,04 -1,467(
SC3- A visdo, a misséo e os valores da organizacaolaéas 5,9¢ 85,21 -1,035¢
SC4 - Essas crencas compartilhadas descrevemarsval
fundamentais defendidos pela organize 5,63 80,4 -1,370¢
SC5 - Essas crencgas fornecem orientacfes sobreésjios da
organizacao (direcdes que ela deseja se 5,5¢F 79,2¢ -1,451¢
SC6 - Essas crencas fornecem orientacfes sobmmpotamentos &
serem realizados na busca de oportunidades pagamizacac 5,3¢ 76,7¢ -1,624:
SC7 - Essas crencas da organizacao servem comalpano
fundo (base) para a definicdo de estraté 5,47 78,1( -1,533(
SC8 - Essas crencgas da organizacao auxiliam na lpest alcance
das estratégic 5,4t 77,81 -1,553¢
SC9 - Essas crencas da organizagéo contribuem enemntos de
mudanca, norteando o que a organizacao k 5,3t 76,43 -1,649°
Desempenhqg Desempenhg D-E
ALAVANCA SISTEMA DE LIMITES (pontos) (%)
SL1- A organizacdo possui um cddigo de ética e de cat 6,6( 94,3¢ -0,395¢
SL2- A organizacgao divulga seu codigo de ética e de wa 6,42 91,7 -0,578:
SL3 - Os limites e as regras a serem respeitadgodigdlgados
formalmente 5,9¢ 85,21 -1,035¢
SL4 - A organizacdo possui regras cla 5,5(C 78,61 -1,497¢
SL5 - Os limites quanto a liberdade/autonomia séimélmente
declarado: 5,0¢ 72,72 -1,908¢
SL6 - Os limites declarados pela organizacao aiard conduta dos
empregados, uma vez que divulgam os limites deatua de
comportamentc 5,1z 73,17 -1,878:
SL7 - O codigo de ética e de conduta divulga asaeeg serem
seguidas na organizacéo e as sancdes que seiidlasefr essas
regras forem descumprid 5,1€ 73,7¢ -1,837¢
SL8 - O codigo de ética e de conduta realiza,\&fBtente, a punicéo
dos quetransgridem as regras da organiza 4,6€ 66,64 -2,335(
SL9 - Os superiores declaram publicamente os lgwitserem
respeitado: 4,94 70,5¢ -2,060¢
) Desempenhqg Desempenhg D-E
ALAVANCA SISTEMA DIAGNOSTICO (pontos) (%)
SD1 - A organizacdo possui sistemas de monitorandmtesultados
ou seja, 0s gerentes monitoram, efetiva e periouiote, 0s
resultados atingidc 4,8¢ 69,7¢ -2,116¢
SD2 - Costumeiramente, séo utilizados inlmerogalast internos ng
organizacao visando monitorar as ativida 4,91 70,2( -2,086:
SD3- A organizacao possui metas e objetivos cl 5,21 75,3¢ -1,725¢
SD4 - Essas metas e objetivos da organizacao fefivaee
periodicamente, monitorados para verificar se estfido atingido 4,9t 70,41 -2,071:
SD5- A organizaca possui planejamento formalmente divulg: 5,3¢ 76,81 -1,619:
SD6- O organizacdo avalia se o planejado foi ating 5,02 71,7¢ -1,974¢
SD7 - A organizacéo avalia o comportamento de eagi@egado em
relacac as metas individuai: 4,41 62,9/ -2,593¢
SD8 - Em casos de ndo-atendimento pleno da metgaaizacéo
permite excecde 4,6¢ 66,7¢ -2,324¢
SD9 - A organizagéo negocia as metas com os engosgam base
nos relatérios e nos controles intern 4,5¢ 65,41 -2,421
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Desempenhg Desempenhg D-E

ALAVANCA SISTEMA INTERATIVO (pontos) (%)
SI1 - Os superiores, frequentemente, envolvem @segados em
atividades de gesté 4,9 70,41 -2,071:
SI2 - Os superiores convidam os empregados patiaipar da
tomada de decisdo em momentos importe 4,8¢ 69,7¢ -2,116¢
SI3- Costumeiramente, 0s superiores agendam reunites face 5,22 74,62 -1,776¢
Sl4 -OpiniGes dos empregados ja produziram mudancasriarmies €
positivas na organizaci 5,2€ 75,13 -1,741:
SI5 - Os gerentes incentivam o aparecimento desnioi@ativas dos
empregado 5,1¢F 73,5: -1,852¢
SI6 - Existe, formalmente, um momento ou maneira pae os
empregados colaborem com opinides sobre oportieipara a
organizacac 4,54 64,9( -2,456¢
SI7 - Os gerentes despertam a atencdo dos empsegaidoas
incertezas estratégicas, estimule-os para resolv-las 4,73 67,51 -2,274:
SI8 - A participacdo dos empregados com sugestiapa¥tante parg
gue as estratégias foquem a organizagdo como um 5,68 80,4- -1,370¢
SI9 - Os superiores procuram estimular o aprendipaganizacional
por meio do compartilhamento de experiéncias egpefes entre 03
empregado 5,0t 72,0¢ -1,954!

Tabela 3: Desempenho por variavel das alavancesrdeole e analise de gaps entre esperado e deskatme
Fonte: Pesquisa de campo

Na observancia individual das variaveis, o sistdmarencas atingiu um desempenho
de 5,58 pontos (79,71%), indicando que as macetriies da organizacao sao divulgadas para
todos os colaboradores da organizacdo, forneceneotagdes sobre os comportamentos a
serem realizados para o alcance das estratégianthiato, seis das variaveis (SC2, SC5, SC6,
SC7, SC8 e SC9) que mensuraram esta alavanca deoleodestoaram para menos,
ocasionando o desvio padréo discreto, de 0,22 poB8&tas variaveis que compdem o sistema
de crencas evidenciaram que, apesar da visdo @aamessarem divulgadas na organizagéo,
poderiam ser potencializadas com vistas a conteébuém momentos de mudanca, ajudando a
organizacdo a almejar seus objetivos estratégicosntribuicdo das crengcas em momentos de
mudancas e na busca por oportunidades, variaveisasomenores médias, representam um
contraponto ao defendido por Alves (2010) e Marqoez al. (2014).

Em relacéo ao sistema de limites, mais restritBIMONS, 2000), a média foi de 5,49
pontos. Analisando os dados por variavel destaatzde controle, os resultados apontam que
a instituicdo possui cédigos de ética e condutae estes sao divulgados, mitigando 0s riscos
aos gestores, proporcionando as orientacdes minamsscolaboradores. No entanto, este
sistema nédo delimita claramente quais fronteiiastds os funcionarios podem chegar (SL5,
SL6), e que os limites, quando ultrapassados, renpie redundam em puni¢gdes formais aos
transgressores (SL7, SL8 e SL9), duas das variaeeisdestaque especial como sugestao de
melhoria enquanto indicador, diferencas estas epsrites ao sugerido por Simons (1995),
Damke, Silva e Walter (2011) e Marquezral. (2014).

No que diz respeito ao sistema diagnostico, quenattu a menor meédia dos sistemas
de controle presentes na organizacao, de 4,89 9d6885%), os resultados evidenciam a
existéncia de conjunto razoavel de sistemas detaramento realizados por meio de controles
internos formais que permitem o acompanhamentatilddades de forma periddica, praticas



25

estas alinhadas ao preconizado pelos pesquisativéesa de controles de gestdo (ANTHONY,
1965; ANTHONY; GOVINDARAJAN, 2008; SHANK; GOVINDARAAN, 1989). No
entanto, observando as médias individuais de caiavel, verificou-se que das nove variaveis
gue compuseram a analise desta alavanca, todasralti rendimento menor que 80%. Nesse
sentido, como diretriz de implementacao, sugergusepoderiam ser ampliados os sistemas
monitoramento de resultados, tanto gerais quardivituais (SD1 e SD7); os resultados
também apontam que a organizacdo ainda nao poskuiejgmento estratégico
institucionalizado, uma vez que as médias daswaisdS5D3, SD4, SD5 e SD6, todas com
conteudo voltado a avaliar se ha planejamentotégica formalmente divulgado e se ha a
existéncia de objetivos e metas formalizados, agsimo controles de verificacdo se estes
foram atingidos, evidenciam a necessidade de irtggfdo de planejamento estratégico formal.
Desse modo, como sugestdo para a melhoria de géotukestas variaveis, sugere-se que a
organizacdo demanda de planejamento estratégiomlfaue contemple todas as diretrizes
organizacionais, em especial, objetivos, metasjoglade acdo e sistemas de controle de
monitoramento das diretrizes de planejamento faadas.

Por fim, o sistema interativo, que pressupde oraponhto entre os sistemas tradicionais/
racionais de gestdo (SIMONS, 1995; NISIYAMA; ODAMARO012), por equilibrar a tensao
entre o senso de iniciativa, criatividade e apmagkm e a disciplina, operacionalizado por
meio da interacdo entre superiores e subordin@IMNS, 1995; 2000), atingiu uma média
de 5,04 pontos (72%). Este resultado em particganonstra a existéncia de mecanismos
formais de interacéo, embora as médias apontermeasidade de melhoria destes indices, com
destaque especial para as variaveis Sl1, SI2,3843,SI5, SI6 e SI7, evidenciam a baixa
participacdo dos colaboradores no processo demisgm oposicdo ao sugerido por Simons
(1995), Damke, Silva e Walter (2011) e Nisiyamayaddmari (2012).

Considerando as trinta e seis variaveis que comgmsa analise dos sistemas de
controle, constata-se que a ampla maioria supmaea dos 5 pontos (70%), exceto a alavanca
de sistema diagndstico, que apresentou 0 menamgeséo pela avaliagdo dos colaboradores,
conforme apresentado na figura 2.
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Figura 2: Distor¢gBegjapsentre expectativa e desempenho dos sistemas ttelequor variavel
Fonte: pesquisa de campo
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Com base nos resultados das analises individuaisat@veis, o quadro 2 sintetiza as
discrepancias mais relevantes da amostra a padigdais foram elaboradas proposi¢coes de
melhorias para a organizagéo pesquisada.

SISTEMA DE
CONTROLE | VARIAVEL PROPOSICOES DE MELHORIAS
SC3 Divulgar claramente/ formalmente a visdo, missaimres e propositos a
sSC5 todos os colaboradores de modo a orientar os thaldgi as macro diretrizgs
Sistema de SC6 organizacionais.
crencas sc7
Permitir que as crencas contribuam em momentosutiangas, assim como
SC8 na busca por oportunidades para a organizacao.
SC9
sSL5 Divulgar ampla e formalmente os limites e regrasr@m respeitados, assim
como os limites acerca da autonomia e liberdaderdea que ndo
: SL6 desmotive os individuos na busde oportunidades para a organiza
Sistema de
limites SL7 Divulgar formalmente as san¢g8es que poderdo ocaaso houver desvid
SL8 de conduta em relagéo ao descumprimento das regsis) como realizar
SL9 puni¢cdes aos que transgridem as regras da organizac
SD1 Implantar métodos de monitoramento de resultadwgr@es internos e
sSD2 planejamento estratégico deliberado).
SD3 Implantar planejamento estratégico, contendo alggtimetas, planos de
: SD4 acao, orcamento e areas de responsabilidade, r@limmonitorando,
Sistema SD5 efetiva e periodicamente, se o0s objetivos e met#i® sendo atingidas pdr
diagnostico . meio de sistemas formais de controle estratégico.
sSD7 Avaliar periodicamente se o planejado foi atingadoivel global da
empresa, assim como em nivel individual, negociaseldor o caso, as
SD8 metas com os empregados em caso de dificuldadexladwdo ambiente ou
SD9 da organizacgdo (falta de recursos fisicos, finaoses humanos
Si1 Envolver com mais frequéncia os colaboradores andaties de gesté
SI2 Permitir aos colaboradores das mais diversas arpagicipacéo na tomada
_ SI3 de decisdo em momentos importantes. Reunidesftam®e, baldes de
.Slstel.'na S| ensaio e mesas redondas sao técnicas usuais sisgauidSimons (1995)
interativo _ : S— . . .
sI5 Incentivar o aparecimento de novas iniciativasagtficas dos funcionarios;
Despertar, por parte dos gerentes, a atencao tiixocadores para as
SI6 incertezas estratégicas; estimular o aprendizagiin@acional por meio do
SI7 compartilhamento de experiéns e competéncias individug

Quadro 2: Discrepéancias e proposi¢c6es de melhorias
Fonte: Desenvolvido para este estudo

Explicitadas as médias, analisesga@scom as recomendacdes de natureza gerencial,
assim como a analise da presenca do equilibrie estsistemas de controle, o proximo passo
executa andlise de correlacdoRksarsona fim de avaliar se o sistema de controle esti@iég
representado pelas alavancas de controle SimofS)(J¥oduziu associagdes estatisticamente
significativas com os contratos psicolégicos domlmmradores da organizacdo pesquisada,
atendendo ao objetivo central e problematizacamgesquisa.
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Conforme tabela 4, todas as alavancas de constigté@gico produziram correlacdes
estatisticamente significativas na formacéo deratwg psicologicos dos colaboradores da
instituicdo pesquisada a um p-valor>0,01, variaselonoderadas para os sistemas de crencas

e limites a altas para os sistemas diagnésticotegativos.

CONTRATO [SISTEMA|SISTEMA| SISTEMA SISTEMA
PSICOLOGICC{CRENCAS| LIMITES |DIAGNOSTICC|INTERATIVO

CONTRATO  Correlag8o de Pears |1 ,687" ,644" 716" 747
|PSICOLOGICOsig. (2 extremidade ,00C ,00C ,00( ,00C

N 197 197 197 197 197
SISTEMA Correlacéo c Pearso |,687" 1 ,607" ,687" ,604™
CRENCAS Sig. (2 extremidade |,00C ,00C ,00(C ,00C

N 197 197 197 197 197
SISTEMA Correlacao de Pears |,644" ,607" 1 678" 572"
ILIMITES Sig. (2 extremidade ],00C ,00C ,00C ,00C

N 197 197 197 197 197
SISTEMA Correlacao de Pears |,716" ,687" 67" 1 784"
[DIAGNOSTICOSig. (2 extremidade  |,00¢ ,00C ,00C ,00C

N 197 197 197 197 197
SISTEMA Correlacéo de Pears |,742" ,604™ 572" , 784" 1
[INTERATIVO  sjg. (2 extremidade |,00C ,00C ,00C ,00C

N 197 197 197 197 197

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2teemidades)
Tabela 4: Correlacdes de Pearson entre as alavdecastrole e contratos psicolégicos
Fonte: Pesquisa de campo

Na ordem das maiores associacdes estatisticas mumatos psicolégicos, o sistema
interativo apresenta a maior correlagdo, de 0,d@®siderada alta pelos critérios de Hdial
(2005). Este resultado em particular revela quenteratividade € determinante no
desenvolvimento do contrato psicologico. Por meianalise individualizada de cada variavel
deste sistema de controle, os dados indicam qoosssos de envolvimento dos subordinados
em atividades de gestéo estimulam e conferem rilaéodade e autonomia, permitindo que os
colaboradores manifestem-se tanto formalmente quaftrmalmente, assim como estimulam
a participacdo destes na geracao de ideias e mallbaydo de diretrizes organizacionais. Esta
interacéo produz, por sua vez, uma troca dinanggcaehsagens que influenciam na elaboragao
do contrato psicolégico, resultado este que als#aes achados de Kohn (1993), Canan (2013)
e Chong e Mahama (2014).

A segunda maior associacdo estatistica na form@gsi@ontratos psicologicos foi 0
sistema diagndstico, que produziu uma correlacad, de6, também considerada alta pelos
critérios de Hairet al. (2005). Este resultado converge com os achaddédadeholtz, Das e
Tsui (1985), Georgiu (2004), Chong e Mohama (2@L€pnan e Martins (2015), que em seus
estudos evidenciaram a interseccao entre os sist@eneontrole formais associados a maiores
graus de compromisso. Na observancia das varitngiisduais, houve forte presenca de um
conjunto de sistemas formais de monitoramento gelteelos e um conjunto expressivo de
controles internos que foram determinantes em payv@omportamentos associados as
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diretrizes pretendidas. Desse modo, os colaboradeentindo-se formalmente cobrados,
correspondem com a organizagao, assumindo maiqurcomsso.

A terceira alavanca que estabeleceu associag@svas na formacédo dos contratos
psicologicos foi o sistema de crencas, com umealamdo moderada, de 0,687, proximo ao
rendimento da alta correlacdo. Além dos critériwegis de controle na formacao de contratos
psicolégicos, o sistema de crencas, operacionalizdachves da difusdo da visdo, missao,
valores e propésitos, também provocou comportarseagsociados as diretrizes pretendidas,
s6 que desta vez por meio do compartilhamento deomjunto de definicdes de controle social
e cultural (SIMONS, 2000). Esta alavanca, confoapentado anteriormente, obteve o melhor
rendimento em termos de médias quanto a sua impteg@ na organizacao.

Por fim, a quarta alavanca antecedente dos tosfpaicolégicos evidenciada no estudo
e que produziu correlagdo estatisticamente sigifi@ a um nivel de 0,644 com o0s
compromissos assumidos pelos colaboradores sast@mas de limites, resultado este similar
aos achados de Alves (2010) e Tayler e Bloomf20d {). Este sistema de controle, de natureza
formal e com declaracbes de poder coercitivo, ex@émfluéncia na geracdo de contratos
psicolégicos, especialmente em instituicbes sem [fiorativos, altamente burocratizadas e
suscetiveis as legislacbes vigentes. A analisevaiddveis que compuseram este constructo
perfizeram a segunda maior média em termos de mgulacdo na organizacao pesquisada,
evidenciando que este sistema orienta os colab@a@ara atitudes aceitaveis, limitando seus
comportamentos em faixas restritivas previamentiaidas através dos cédigos de ética e de
conduta formalmente disseminados e divulgados.

Os resultados deste estudo por sua vez corrobaraipdtese desta pesquisa, que 0s
sistemas de controle estratégico produzem mensagemsinfluenciam positivamente a
formacdo de contratos psicologicos dos colaboradiad=undacao Parque Tecnologico Itaipu
Brasil, com destaque especial para os sistema®mteole interativos e diagndsticos, que
perfizeram as maiores associagfes estatisticass Essultados em particular demonstram a
influéncia tanto dos mecanismos formais quantorinéis, de natureza mais diagndéstica e
interativa nas relagbes de trabalho com vistas eserdolvimento de altos niveis de
compromisso, reforcando desta maneira a proposiQdmodelo das alavancas de controle
defendidas por Simons (1995).

5. CONSIDERACOES FINAIS, LIMITACOES E RECOMENDACOES

O presente trabalho teve como objetivo verificaal gurelagéo entre sistemas de controle
estratégico sob a perspectiva das alavancas deoleode Simons (1995), na formacdo de
contratos psicolégicos da Fundacdo Parque Tecrmoldgiipu Brasil. Em especifico, foram
avaliadas se as alavancas de controle interatdesjiagndstico, de crencas e de limites
provocaram mensagens que produziram maiores nil@iompromisso para com 0S
colaboradores da organizacéo pesquisada.
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De modo geral, os resultados demonstraram queagses associacdes com altos niveis
de compromisso relacionaram-se as percepcdes adesanecanismos de interacdo e
diagnostico. A maior correlacdo denota que quard@mnfor a interacdo, maiores serdo 0s
compromissos assumidos por parte dos colaboradorasas diretrizes organizacionais. No
entanto, a organizacdo, ao utilizar também mecasdormais de avaliagcdo do desempenho
atraveés do uso de sistemas diagnésticos, impagtarnapcao dos individuos sobre a cobranca
e atingimento dos resultados. Correlacdes modemdasnas ao rendimento de altas também
evidenciaram a associacao dos sistemas de limdemeas com contratos psicologicos. Esse
resultado produz intersec¢cbes com as correlacossstionas de limites e diagnésticos, isso
porque sdo complementares (SIMONS, 2000). A alavdadimites, mais formal € comumente
implementada conjuntamente com a de diagnéstictitalndo e orientando por meio de
processos formais o comportamento dos individuos.

A concluséo que se chega por meio dos achados pestmisa, portanto, evidencia a
existéncia do meta-equilibrio em termos de implaagio das alavancas de controle
defendidas por Simons (1995; 2000) e sua influémaibormacao e efetividade dos contratos
psicolégicos. Considerando estes resultados, comegsaltar as contribuicdes advindas deste
estudo. A primeira, de natureza tedrica, privilegis pesquisadores da area de estratégia e
controladoria uma metodologia de controle que copta mecanismos de controle estratégico
de natureza tanto formais quanto informais. Do pal# vista pratico, subentende-se que 0s
resultados poderdo trazer aos gestores uma megialotle controle estratégico mais
integradora, melhorando seu processo de gestéégsta, em especial no que concerne 0
alinhamento e a implementacéo estratégica.

Por fim, elencam-se as limitac6es e recomendagbestddo. Como o objetivo da pesquisa
foi evidenciar a relacdo entre sistemas de congsilatégico e contratos psicolégicos por meio
de uma metodologia quantitativa, novas pesquisderf@n ser realizadas fazendo uso de
técnicas qualitativas a fim de reforcar os resokadeste estudo. Ainda, sugere-se que
pesquisas longitudinais sejam realizadas visandleaa intensidade com que as alavancas de
controles sao utilizadas em diferentes momentaatégtcos e como estas se associam, em
condicdes diferenciadas, na geracdo de contraimsugicos.
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APENDICE: Instrumento para coleta dos dados

U UNIVERSIDADE ESTADUAL DO QESTE: DO PARANA
unioeste Centro de Engenharias e Ciéncias Exatas —ICECE/PTI
. Programa de P6s<Graduacéo: Strictu-Sensuem
Tecnologias, Gestao e Sustentabilidade
MESTRADO PROFISSIONAL

PESQUISA ACADEMICA

Prezado(a) colaborador:

O Programa de Pos-Graduacdao Strictu Sensu em betas| Gestdo e Sustentabilidade
em nivel de Mestrado Profissional da Unioeste -véhsidade Estadual do Oeste do Parana,
estd desenvolvendo uma pesquisa sobre sistemasordele estratégico e contratos
psicolégicos junto ao quadro de colaboradores dawl&gio Parque Tecnologico de Itaipu —
FPTI-BR.

Esta pesquisa esta sendo conduzidanestanda Joice F. W. Damke e orientada pelos
Professores Manoela Silveira dos Santos e ElédbdDamke.

Primando pelo sucesso da presente pesquisa, &oiast sua participacdo no
preenchimento deste questionario. Salientamos gjuegf@macdes prestadas serdo mantidas
em sigilo, uma vez que somente serdo divulgadossdadtatisticos agregados. Nenhum
entrevistado sera identificado individualmente etatbrios ou publicacdes.

Estdo aptos a prestar qualquer esclarecimento &rameéa e o orientadores abaixo
relacionados.

Na certeza de podermos contar com avsliasa colaboracdo nesta pesquisa,
agradecemos e colocamo-nos ao seu dispor parageasutras informacdoes.

Atenciosamente,

Joice F. W. Damke, Mestranda PPGTGS
E-mail: joicewd@gmail.com

Prof. Dra. Manoela Silveira dos Santos
E-mail: manoelasantospoa@qgmail.com

Prof. Dr. El6i Junior Damke
E-mail; eloi.damke@agmail.com
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Etapa 1: Perfil dos Respondentes

1: EM RELACAO AO RESPONDENTE

* 1.1: Cargo(opcional
Por favor escreva aqui a sua resposta:

* 1.2: Tempo de trabalho na empresa
Por favor escreva aqui a sua resposta (s):

Ndmero de anoy|

e meses|

* 1.3: Género
Escolha *apenas uma* das opcdes sequintes:

" Feminino
" Masculinc

* 1.4: |dade
Por favor escreva aqui a sua resposta:

* 1.5: Nivel maximo de escolaridade
Escolha *apenas uma* das opcdes sequintes:

Primeiro Grau Incompleto
Primeiro Grau Completo
Segundo Grau Incompleto
Segundo Grau Completo
Superior Incompleto
Superior Completo

Pdos Graduado (Lato Sensu)
Mestrado

Doutorado

A A e e L L R DA P

P6s Doutorac
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ETAPA 2: DIMENSAO SISTEMAS DE CONTROLE ESTRATEGICO

Neste momento, indique seu grau de concordancia ou discordancia
com as afirmacdes apresentadas no tocante a organizacdo em que
atua.

Discordo
tatalmente
Nicernrdn
Discordo
narcialmente
Nao concordo
nem discordo
Concordo
narcialmente
Cnonenrdn

Concordo
totalmente

SISTEMA DE CRENCAS

A visdo e a missdo da organiza¢éo séo divulgadas para todos os
empregados da FPTI-BR.

N

A FPTI possui crengas (aspectos em que acredita e confia) difundidas
entre seus integrantes.

A visdo, a missdo e os valores da FPTI-BR sdo claras.

Essas crencas compartilhadas descrevem os valores fundamentais
defendidos pela FPTI-BR.

Essas crencas fornecem orientacdes sobre os propdsitos da FPTI-BR
(direcBes que ela deseja seguir).

Essas crengas fornecem orientagdes sobre os comportamentos a
serem realizados na busca de oportunidades para a FPTI-BR.

Essas crencas da FPTI-BR servem como pano de fundo (base) para a
definicdo de estratégias.

Essas crencas da FPTI-BR auxiliam na busca pelo alcance das
estratégias.

Essas crencas da FPTI-BR contribuem em momentos de mudanca,
norteando o que a FPTI-BR busca.

SISTEMA DE LIMITES

A FPTI-BR possui um cddigo de ética e de conduta.

A FPTI-BR divulga seu codigo de ética e de conduta.

Os limites e as regras a serem respeitados séo divulgados
formalmente.

A FPTI-BR possui regras claras.

Os limites quanto a liberdade/autonomia séo formalmente declarados.

WW W Ww
Bl B S R R

Os limites declarados pela FPTI-BR orientam a conduta dos
empregados, uma vez que divulgam os limites de atuacéo e de
comportamento.

w
N

O cadigo de ética e de conduta divulga as regras a serem seguidas na
FPTI-BR e as sanc¢fes que serdo sofridas se essas regras forem
descumpridas.

O cadigo de ética e de conduta realiza, efetivamente, a punigédo dos
gue transgridem as regras da FPTI-BR.

Os superiores declaram publicamente os limites a serem respeitados.

Indique seu grau de concordéancia ou discordancia com as afirmacgdes
apresentadas no tocante a FPTI em que atua.

Discordo
tatalmente
Nicernrdn
Discordo
narcialmente
N&o concordo
nem discordo
Concordo
narcialmente
Cnonenrdn

Concordo
totalmente

SISTEMA DIAGNOSTICO
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A FPTI-BR possui sistemas de monitoramento de resultados, ou seja,
0s gerentes monitoram, efetiva e periodicamente, os resultados
atingidos.

Costumeiramente, sdo utilizados inmeros controles internos na FPTI-
BR visando monitorar as atividades.

A FPTI-BR possui metas e objetivos claros.

Essas metas e objetivos da FPTI-BR séo, efetiva e periodicamente,
monitorados para verificar se estdo sendo atingidos.

A FPTI-BR possui planejamento formalmente divulgado.

O FPTI-BR avalia se o planejado foi atingido.

A FPTI-BR avalia o comportamento de cada empregado em relacéo
as metas individuais.

S

N ININ N NN

W ([ Ww W (W w

B N N N P

o ool o o Ol
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Em casos de ndo-atendimento pleno da meta, a FPTI-BR permite
excecdes.

A FPTI-BR negocia as metas com os empregados com base nos
relatérios e nos controles internos.

SISTEMA INTERATIVO

Os superiores, frequentemente, envolvem os empregados em
atividades de gestéo.

Os superiores convidam os empregados para participar da tomada de
decisdo em momentos importantes.

Costumeiramente, os superiores agendam reunides face a face.

Opinides dos empregados ja produziram mudangas importantes e
positivas na FPTI-BR.

Os gerentes incentivam o aparecimento de novas iniciativas dos
empregados

Existe, formalmente, um momento ou maneira para que 0s
empregados colaborem com opinides sobre oportunidades para a
FPTI-BR.

Os gerentes despertam a atencdo dos empregados para as incertezas
estratégicas, estimulando-os para resolvé-las.

A participacdo dos empregados com sugestdes é importante para que
as estratégias foquem a FPTI-BR como um todo.

Os superiores procuram estimular o aprendizado organizacional por
meio do compartilhamento de experiéncias e percepc¢des entre 0s
empregados.

(€3]

~

ETAPA 3: DIMENSAO CONTRATOS PSICOLOGICOS
Indique, na sequéncia, seu grau de concordancia ou discordancia com
as afirmac8es apresentadas no tocante a organizacdo em que atua.

Discordo
totalment

Nicenrdn
Discordo
narcialme

Nao
cancardn
Concordo

narcialme

Concardn

Concordo
totalment

CONTRATO PSICOLOGICO

1 Desde que entrei na FPTI-BR, esta organizacdo me ofereceu
informacdes claras sobre o que era esperado de mim.

=

w

(€3]

~

2 Desde que entre na FPTI-BR, esta organizagéo tem deixado claro
guais sao os beneficios e recompensas que eu receberia.

3 Desde que entrei na FPTI-BR, a organizacdo tem me oferecido
sinais que me fazem acreditar em uma relagéo de trocas entre mim e
a organizacao.

4 Tenho cumprido os termos estabelecidos entre mim e a organizacéo

5 A FPTI-BR tem cumprido os termos da relacdo de troca
estabelecidos entre mim e a organizacao.




