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RESUMO

A presenca do poder estd relacionada a forma de influéncia que tem como
caracteristicas a personalidade do individuo. Os estudos demonstram que se iniciou
pelos psicdlogos John French e Bartran Raven (1959) e ficaram conhecidos como o0s
pesquisadores mais populacdes na ciéncia em relacdo ao poder social. Este estudo tem
como objetivo geral, analisar as bases de poder presentes entre os funcionarios de uma
unidade da Companhia de Agua e Esgoto do Regional do Brejo, localizada no
municipio de Guarabira-PB. Para tanto, a pesquisa se caracteriza do tipo exploratorio-
descritiva e segue uma abordagem quantitativa, em relacdo ao tratamento com a
populacdo foi uma amostra ndo probabilistica e por conveniéncia, quanto ao
instrumento da pesquisa foi um questionario enviado por e-mail aos funcionéarios da
empresa estudada, através da plataforma do Google Forms. Nos resultados, percebe-se
gue a maioria é do sexo masculino, com faixa etaria entre 31 e 41 anos e possui 0 ensino
médio completo. A partir da analise das bases de poder, percebeu-se na empresa
estudada a utilizacdo da base de poder de recompensa com mais énfase, o que significa
que esse poder estd diretamente relacionado & estrutura organizacional, no qual os
gerentes influenciam o comportamento dos seus liderados. A presenca do poder
legitimo também revela que é uma posicédo de autoridade que acaba oferecendo poderes
de coercdo. A neutralidade evidenciada a partir dos dados da base de poder legitimo
sinalizam para uma aceitacdo de uma autoridade de uma posicdo. Ja Base de poder
pouco utilizadas, como o poder de pericia e de coercdo representam pouca preocupacao
com a capacidade de influenciar os outros, mas, é valido salientar que tais poderes sao
considerados como poderosas fontes de influéncia.
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ABSTRACT

The presence of power is related to the form of influence that has as characteristics the
personality of the individual. Studies show that it was initiated by psychologists John
French and Bartran Raven (1959) and became known as researchers more populations
in science in relation to social power. This study has as general objective, to analyze the
power bases present among the employees of a unit of Companhia de Agua e Esgoto do
Regional do Brejo, located in the municipality of Guarabira-PB. For this, the research is
characterized by the exploratory-descriptive type and follows a quantitative approach, in
relation to the treatment with the population was a non-probabilistic sample and for
convenience, as for the research instrument was a questionnaire sent by e-mail to the
employees of the company under the Google Forms platform. In the results, it is noticed
that the majority is male, with age range between 31 and 41 years old and has
completed high school. From the analysis of the power bases, it was perceived in the
company studied the use of the base of reward power with more emphasis, which means
that this power is directly related to the organizational structure, in which the managers
influence the behavior of its led . The presence of legitimate power also reveals that it is
a position of authority that ends up offering powers of coercion. The neutrality
evidenced from the data of the legitimate power base signal to an acceptance of an
authority of a position. Weak power base such as the power of expertise and coercion
represent little concern for the ability to influence others, but it is worth pointing out
that such powers are considered as powerful sources of influence.

Key words: Influence; Bases of Power; Organizational Behavior

1 INTRODUCAO

Sabemos que a administracdo é uma das areas que permite o profissional
direcionar para diversos caminhos, dando ao administrador possibilidades para trabalhar
0 controle e a geréncia das organizacoes.

Nesse sentido a histdria nos mostra que 0s seres humanos se caracterizam por
se relacionar entre os semelhantes, levando em consideracdo o perfil do trabalho e de
trabalhadores, no qual sdo mostradas situagdes de influéncia, no uso do poder social
entre eles. Portanto, ndo é um erro afirmar que um dos temas mais discutidos pelas
ciéncias humanas em sua totalidade sdo as situacOes de influéncia. Em suma, a presenca
do poder social (COLETA; COLETA; GUIMARAES, 2005).

Os estudos sobre a influéncia e poder tiveram inicio pelos psicdlogos sociais
John French e Bartran Raven (1959), que definiram o poder como influéncia potencial e
também influéncia como poder em acdo (RODRIGUES, 2010). French e Raven (1959,
apud MARTINS 2008) apresentaram uma classificacdo de bases de poder que, com o
passar do tempo permanecem sendo estudadas, pesquisadas e ensinadas nas disciplinas

relacionadas a influéncia e o poder. Na grande maioria dos livros, essas classificacdes
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estdo presentes em relacdo ao poder, por serem consideradas as mais populares em
relacdo a influéncia interpessoal (DE MENDONCA; DIAS, 2006).

Nesse sentido, Mintzberg (1983, apud PEREIRA 2003) define poder como
capacidade de um individuo de ter influéncia ndo s6 sobre resultados, mas também
sobre agdes e decisdes que 0s gestores tomam dentro de uma organizagao.

De forma geral, é indispensavel destacar que esse tema é importante, pois, 0
ambiente organizacional estd passando por varias mudancas, e isso transformou o
cenario atual como algo incerto e volatil (CASSOL, 2012). E é nesse contexto, que 0
pode torna-se uma ferramenta para aumentar a eficiéncia e eficicia das organizacoes.

Assim, o poder representa um dominio, status, uma posicdo ou até mesmo
realizacdo. Analisar as bases de poder em uma organizacdo é algo desafiador, pois,
muitas vezes 0 modelo de gestdo influencia diretamente na percepcao do funcionério do
seu supervisor (SILVA, 2017).

Neste contexto, buscou-se reunir informagdes com o proposito de responder ao
seguinte problema de pesquisa: Qual a percep¢do dos funcionarios da Companhia de
Agua e Esgoto do Regional do Brejo, acerca das relacdes entre as bases de poder
identificadas nas acdes do Supervisor sobre 0s Supervisionados?

Visando elucidar a presente pergunta da pesquisa, foi tracado o objetivo geral de
analisar as bases de poder presentes entre os funcionarios da unidade da companhia de
agua e esgoto do regional do brejo, localizada no municipio de Guarabira (PB). Precisou
dividir em especificos para melhor compreender o objetivo geral que foram identificar
as bases de poder presentes entre 0s participantes da pesquisa e analisar como se
apresentam as bases de poder na empresa pesquisada.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1 O PODER NO CONTEXTO DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Sobre o poder no contexto do comportamento organizacional, Oliveira (2006)
afirma que é uma acdo caracterizada por determinar limites em local de subordinacéao e
de dominacdo. Ou seja, esse contexto possibilita o controle do seu subordinado em um
local especifico e com isso busca a harmonia entre 0s grupos. O mais preocupante,
contudo, é constatar que nem todos seguirdo com obediéncia os limites estabelecidos.

O poder é tido como universal e fundamental, pois segue a cultura que institui o
sentido, uma vez que, possui um carater analdgico ao produzido pela cultura. Tanto o

poder quanto a cultura estdo ligados a politica e cultura no aspecto da dimensédo
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historica, com as relagdes evidenciadas de forma sincronica ou diacrdnica, de acordo
com a questdes formuladas (MARTINS, 2008).

De uma maneira, bastante concisa, pode-se dizer que o poder estd presente nos
mais diverso espacos. A questdo cultural e politica estdo intrinsecamente interligadas a
partir das referéncias histéricas. Porém, na auséncia desse conhecimento béasico
do poder e a sua aplicacdo pode ocasionar uma aceitacdo negativa e até mesmo uma
possivel interpretacdo de que é poder.

Portanto, o poder tem um carater universal e esta relacionado no ambito das
relacbes humanas. Trata-se inegavelmente de buscar as experiéncias historicas para uma
boa definicdo, seria um erro, porém, atribuir s6 no &mbito cultural. Assim, reveste-se de
particular importancia no sentido fundamental e politico. Sob essa 6ética, ganha
particular relevancia o estudo das praticas humanas (SPINK; FIGUEIREDO;
BRASILINO, 2011).

A cultura organizacional, pontuada por Barbosa (1999) enfatiza que uma Unica
empresa possui a tarefa de administrar, fato que privilegia o universo empresarial das
organizacgdes de grande porte, e deixa a segundo plano as empresas de pequeno porte.
Nesse sentido, para conhecer a cultura de uma empresa, € preciso mapea-la com o
objetivo de conhecer valores que conferem sentido ao que ela faz, ou aquilo que ela
defende.

2.2 As Bases de Poder

2.2.1 Coercao

De acordo com Beauchamp e Childress (2002) o poder coercitivo é conseguir
algo em forma de ameaca perante um sujeito. Neste contexto, fica claro que é preciso
que se tenha uma intencdo de aplicar na pratica essa forma de poder. Pode-se afirmar
que, caso O sujeito perceba que o outro ndo tem como concretizar a ameaga, ndo
concretizara poder coercitivo.

O Poder de coercdo possui sentido oposto ao poder de recompensa e envolve a
habilidade de uma pessoa ter sob seu controle coisas importantes para outra. Quem
exerce coercao, baseia-se na expectativa do outro de que a pessoa pode puni-lo se ele
falhar. Quem coage, vale-se de condicbGes negativas que ameacam o outro. Entdo, o
poder coercitivo depende de guanto o que essa controla é negativo para a outra e da
probabilidade da outra evitar isto. Ou seja, baseia-se no medo, na capacidade do

detentor de distribuir punigdes e sangdes.
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Nesse sentido, Steven L. Mcshane (2014), afirma que poder coercitivo é a
capacidade que a organizacdo possui de aplicar puni¢des. Para muitos, inicialmente a
imagem transmitida por essa definicdo é a do gestor ameacando os funcionarios com a
demissdo. Contudo, os funcionarios também tém poder coercitivo, como o de serem
sarcastico em relagdo aos colegas de trabalho ou ameacar condena-lo ao ostracismo se
nao se ajustarem as normas da equipe.

E importante ressaltar, que o poder coercitivo se caracteriza por autoritarismo
conforme citado por Steven L e Mcshane (2014). Mas, em cima disso, 0 sujeito precisa
se sentir pressionado a fazer algo. Finalmente, recebe uma acdo sem questionar, por ter
0 receio de ser punido, nesse sentido, essa base de poder serd concretizado por
aceitacéo.

Assim, Bonjour e Baker (2010) afirmam que punir ndo quer induzir a utilizagdo
do poder coercitivo, mas ha um fato que se sobrepde € a aceitacdo da acdo de coercéo.
Mesmo assim, ndo parece haver razéo para que qual forma de ameaca venha a ser aceito
pelos funcionarios. E sinal de que ha, enfim, relacbes desconhecidas em cada sujeito ao
receber a coercdo. Conforme, French e Raven (1959, apud MARTINS 2008), o poder
coercitivo traz sua coeréncia de acordo a valéncia negativa combinada com a
probabilidade percebida pelo sujeito de evitar essa puni¢do de algum ato.

Pode-se dizer que coercdo salienta a aceitacdo do individuo, comparando a
forma de ameaca. Essa comparacdo € feita, por exemplo, em dois momentos. No
primeiro é usado o periodo de aceitacdo do poder de coercdo, correspondendo a ameaca
real. O segundo considera o intervalo de ndo aceitagdo como forma de projetar o futuro
de cada individuo (BONJOUR; BAKER, 2010).

Caso surja a objecao de que a grande maioria dos homens s6 pode submeter-se a
coercdo imposta por uma minoria, pode-se retorquir que isso é resultado de uma
organizacdo defeituosa da civilizacdo, e que as novas geracOes, educadas de
maneira diferente, poderiam prescindir da coercdo e admitir livremente as rendncias
indispensaveis a manutencdo das aquisic@es culturais. (MILLOT, 2001).

Como ja abordado por Millot (2001), é evidente que a coercdo € imposta por
grupos menores detentores do poder, mas ndo € necessariamente s6 a minoria, basta que
tenha um pouco de influéncia perante um sujeito. Millot (2001) deixa claro que a
organizacdo é defeituosa, afinal, trata-se de uma visao da sociedade por um Unico Viés,
essas questdes sdo, contudo, obviamente debatidas levando em consideracdo a cultura

de cada ser, mas nesse caso, 0 que estaria acontecendo na verdade € uma inversdo de
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valores, portanto, o poder coercitivo faz parte da sociedade e essa aceitacdo desse poder
vai depender de cultura adquiridas.

Nessa ordem de ideias, cabe mencionar que, o ambiente empresarial favorece as
trocas sociais e relacdes de dependéncia e independéncia que pode afetar desde grupos e
pessoas da organizacdo como 0s que ndo estao inseridos na organizacao.

2.2.2 Recompensa

O poder de recompensa é uma forma de compensar o individuo para poder ter
em troca favores. Neste contexto, para Marquis e Huston (2015) o poder de recompensa
possibilita uma lealdade e devocdo a quem lidera por controlar algo de interesse do
liderado. O mais preocupante, contudo, é constatar que caso nao sejam bem distribuidas
igualmente, as recompensas poderdo gerar conflitos entre grupos do mesmo setor na
organizacgdo. Segundo Krausz (1991), poder de recompensa podera ser considerada faca
de dois gumes, que pode levar reconhecimentos justos e injustos que muda o clima de
grupos dentro da organizagdo, ou seja, a submissdo de seus subordinados para angariar
recompensas por algo que ja lhe é de direito, tornando justo pela recompensa, mas
injusta pela forma que a conseguiu.

Nesse sentido, a melhor maneira de compreender esse processo € considerar que
0 reconhecimento justo dentro da organizacao pode gerar eficiéncia no trabalho. Nao se
trata de manipular, mas de buscar o melhor clima do grupo.

Em vista disso, poder de recompensa busca ter influéncia perante o outro por
controlar algo valioso a um grupo. Trata-se de ceder ao desejo do lider para se obter a
recompensa, seria um erro, porém, atribuir que sempre é aceito pelo grupo pelo lado
positivo. Portanto, o poder de recompensa diminui quando o grupo percebe que o lider
ndo mais tem influéncia suficiente (BATEMAN; SNELL, 2012).

2.2.3. Legitimo

O poder legitimo ¢é determinado a membros de uma organizacdo em forma de
normas ou leis para um determinado grupo seguir. Neste contexto, McShane e Von
Glinow (2008) afirmam que é determinar regras bem estabelecidas e que todos tém o
dever de seguir por ter concordado ao ingressar na organizacdo. O mais preocupante,
contudo, é constatar que € semelhante a autoritarismo por ter a obrigacdo de seguir as
ordens estabelecidas pelos niveis hierarquicos elevados. Nesse poder a pessoa recebe

como resultado de sua posic¢do na hierarquia formal da organizagao.
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Nesse contexto, Baldwin, Bommer e Rubin (2008) demonstram que as pessoas
quando perdem o poder ou passa para outra pessoa, percebe-se que as pessoas que

costumavam cair aos seus pés ndo fazem mais isso.

2.2.4 Referéncia

Segundo Jones e George (2008) o Poder de Referéncia ¢ uma funcdo ligada as
caracteristicas individuais do lider e que estd relacionado a respeito, admiracdo e
fidelidade tanto aos subordinados como aos colegas de trabalho. Na visdo de Tadeucci
(2011), o Poder de Referéncia é a facilidade de ter de influenciar o outro, com
referéncia aos tragos como carisma pessoal, ou seja, 0s tracos sdo desejados pelo grupo
que tem o desejo de ser guiada por esse tipo de pessoa.

O poder ¢ tido de forma negativa para algumas pessoas, ou seja, usam desse fato
para atitudes negativas tanto individual quanto para a empresa, ja& em outros casos as
pessoas a utilizam de forma positiva, o que favorece o seu crescimento e bem estar, bem
como o da organizacdo na qual esta inserida. E onde a pessoa detém a posse de alguma

coisa, e que com essa posse ela possa consegui algo desejado.

2.2.5 Pericia

O poder de pericia € baseado em perceber que 0 outro exerce conhecimento
especifico. Neste contexto, para Novo, Chernichra e Barradas (2008) fica claro que o
individuo impde seus conhecimentos para poder influenciar o outro. O mais
preocupante, contudo, € constatar que podera gerar ressentimento, caso o influenciador
ndo tenha argumento suficiente para mudar o comportamento do outro.

Segundo Rodrigues; Assmar e Jablonski (2009, p. 305), “Diz-se que A tem o
poder de conhecimento sobre B quando B segue as prescricdes determinadas por A em
virtude da aceita¢ao do conhecimento abalizado de A”.

Conclui-se que é um poder onde uma determinada pessoa possui um
conhecimento dominante e, por isso, ndo cabe o questionamento de suas atitudes.
Portanto, o poder de pericia de A sobre B s6 podera ser exercido em areas limitadas do
conhecimento, no mesmo pensamento Robbins (2005) completa que essa influéncia que
é exercida pela pericia, é especifica ou do conhecimento. Com o avanco e a dependéncia

da tecnologia esse poder torna-se valiosa fonte de influéncia no mundo moderno.
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3 METODOLOGIA

O presente trabalho trata-se de uma pesquisa do tipo exploratdria e descritiva, a
pesquisa exploratoria tem por finalidade desenvolver, esclarecer e modificar ideias e
conceitos ( PRODANOV; DE FREITAS,2013). A descritiva se ocupa em descrever as
caracteristicas de uma determinada populagdo, fenémeno ou estabelecer relagdo entre as
variaveis dos dados sem interferéncia e manipulacéo do pesquisador (GIL, 2008).

Quanto a abordagem, configura como quantitativa, ou seja, em um estudo
quantitativo o pesquisador conduz o seu trabalho a partir de um plano estabelecido a
priori, com hipoteses claramente especificas e variaveis operacionalmente definidas
(GODOY, 1995).

Em relacdo a populacdo a amostra é ndao probabilistica e por conveniéncia, uma
amostragem serd ndo probabilistica quando a probabilidade de alguns ou de todos os
elementos da populacdo de pertencer a amostra & desconhecida. A amostra por
conveniéncia tem a vantagem de selecionar os elementos acessiveis, admitindo a
possibilidade de representar o universo da pesquisa (PRODANOV; DE FREITAS,
2013).

Esta pesquisa tem um carater empirico e faz um recorte espacial apenas para as
relacbes lider/liderados na CAGEPA do regional do brejo, que é representada por
setores operacionais, faz-se necessario uma breve apresentacdo do universo da pesquisa,
a CAGEPA.

De acordo com o site oficial da empresa, a CAGEPA abastece agua em 219
localidades, tanto zonas urbanas como rurais. A empresa é de economia mista, que tem
como acionista principal o Governo do Estado, ou seja, tem a fatia de 99,98% de seu
capital social. O restante de 0,02% esta distribuido entre 471 sécios, tanto pessoas
juridicas e fisicas (CAGEPA, 2015).

O instrumento de pesquisa foi um questionario, construido com uso da
plataforma do Google Forms, enviado por e-mail aos liderados da empresa estudada que
tem no total de 350 funcionarios de ambos 0s sexos e de varios setores, no periodo de
23 a 31 de marco de 2018, que teve 187 respondentes e 0s restantes optaram por nao
responder o questionario. Com isso, a pesquisa ficou com uma margem de erro de 5% e
uma confiabilidade de 95% para isso foi usado calculadora online para calculo de

amostragem. Segundo Lakatos (1991) o questionario € um instrumento de coleta de
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dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por
escrito e sem a presenca do pesquisador.

O questionério é adaptado e validado por Martins (2008) para o contexto dos
trabalhadores brasileiros e teve como foco quatro das cinco bases de poder proposta por
French e Raven (1959), ficando de fora da pesquisa a base de poder referéncia por néo
se enquadrar a realidade dos trabalhadores brasileiros, as quais foram confirmadas por
Hinkin e Scheriesheim (1989, apud MARTINS 2008), tendo como nome Escala de
Base de Poder do Supervisor (EBPS).

A escala foi analisada por fator, que segundo Siqueira (2008) é feita a partir da
soma dos valores marcados e divide o resultado total pelo nimero de itens. Como
exemplo no fator 2, “base de poder pericia”, sera somado os valores das respostas aos
itens 3, 7, 10 e 15 e divide-se a soma por 4. Em seguida serdo somadas as médias de
cada resposta em cada fator e divide-se pelo nimero de respostas, resultando nas medias

fatoriais que devera ser sempre entre 1 e 5 que € a amplitude de cada resposta.

QUADRO 01 Denominacéo, definigdes, itens integrantes e indice de preciséo do fator
da EBPS.

Denominacéo Definigdes Itens Iindices de Precisio

Reconhecimento de uma pessoa de
» que a outra tem o poder legal de

Base de poder legitimo > 2,5,13e14 0,82
influencia-la e que ela tem por

obrigacéo aceitar esta influéncia.

Reconhecimento por parte de uma
. pessoa de que a outra domina certo

Bases de poder pericia ] ] B 3,7,10e 15 0,80
conhecimento e que, por isto, ndo

deve se questionar.

Habilidade de uma pessoa ter sob
Bases de poder

5 seu controle coisas importantes 4,11e12 0,85
coergéo
que ameacam a outra.
Poder de fornecer a outra pessoa
Base de poder algo considerado um prémio ou
.g. . - p. 1,6,8e9 0,72
recompensa diminuir punicdes destinadas a

outro.

Fonte: Adaptado por Siqueira (2008)
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Portanto, valores maiores que 4,0 indica que a base de poder é bastante utilizada
e os valores menores do que 2,9 indica que a base € pouca utilizada. Com isso, todos 0s
resultados serdo apresentados em forma de estatistica descritiva para poder melhor

compreenséo do estudo.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Esta secdo tem como objetivo expor os resultados seguindo o roteiro do
questionario aplicado.

O universo de pesquisa compreendeu 187 respostas obtidas pelos Funcionarios.
Este questionario foi a ferramenta metodoldgica que norteou a pesquisa, sendo que
sua aplicacdo visou discutir questdes relativas a percepcao dos funcionarios, acerca das
relacbes entre as bases de poder identificadas nas acdes do supervisor sobre 0s
supervisionados. Dessa forma, inicialmente, foi apresentado o perfil dos funcionarios
que responderam a pesquisa, com base nos aspectos sexo, escolaridade, renda familiar e
faixa etaria. Depois, segue a identificacdo dos tipos de poder mais utilizados pelos

lideres da CAGEPA e a andlise dos mesmos, conforme a percepcéao dos liderados.

4.1 UMA BREVE ANALISE DO PERFIL DOS RESPONDENTES

Entende-se que a caracterizacdo do perfil dos respondentes contribui para uma
analise mais elaborada, uma vez que, aspectos especificos ligados ao tema poder,
podem ser considerados, a exemplo das relacbes de poder ligadas ao fator de género.
Dentre os 187 entrevistados, hd uma significativa discrepancia no nimero de homens e

mulheres que atuam na empresa estudada.

Verificou que a maioria é do sexo masculino, totalizando 93%, e uma pequena
taxa do sexo feminino 7%, apesar de, na maioria das organizacdes publicas, 0 concurso
publico ser a principal forma de ingresso dos funcionarios, ha uma grande desigualdade
entre género na empresa estudada (MIRANDA; MAFRA; CAPELLE, 2012). Portanto,
na CAGEPA a Unica forma de ingressar aos quadros de funcionarios é pelo concurso
publico, esperar-se haver menos desigualdades de género, mas € perceptivel o inverso.
Quanto a escolaridade, foi investigada desde a alfabetizacdo a pds-graduacdo, e dentre
respostas variadas, a maioria dos respondentes concluiram o ensino médio, 32,09%.

Seguido por uma parcela de funcionarios com superior completo, totalizando 25,67%.

10



==. INSTITUTO FEDERAL Trabalho de Conclusao de Curso

BN rParaiba CST Gestdo Comercial
MM Ccampus Guarabira 2017.2

Constatamos um baixo nivel com poés-graduacdo ndo ultrapassando 4,28% dos
funcionarios.

Em relacéo a renda familiar, os funcionarios que recebem superior a R$ 3150,00
sd0 49,7%, seguido de 47,6% que tem uma remuneracdo entre R$ 954,00 a R$ 3150,00.
Identificou-se quanto a faixa etaria que a maioria estdo entre 31 a 40 anos (44,4%), em
seguida a faixa etaria de 41 anos ou mais (39,0%). Na pesquisa constatou a auséncia
faixa etaria de 18 a 21 anos. Com a predominancia dos funcionarios da faixa etaria mais

elevada.

4.2 IDENTIFICACAO E ANALISE DAS BASES DE PODER PRESENTES NA
CAGEPA

Nesta secdo serd exposto as bases de poder predominante na empresa, como
também relacionar as questoes em todas as respostas dos funcionarios.

O GRAFICO 01 nos mostra os valores que indicam a utilizacdo das bases de
poder pelos lideres na empresa, portanto, de acordo com French e Raven (1959, apud
MARTINS 2008), se o fator for maior que 4, considera-se que a base de poder é
bastante utilizada. Nesse sentido, a base sera considerada pouco utilizada quando o fator
for igual ou menor que 2,9.

GRAFICO 01 — As Bases de Poder Organizacional

4,50 - 4,06
4,00 -
3,50 -
3,00 -
2,50 -
2,00 -
1,50 -
1,00 ~
0,50 -

0,00 T T T T T T f
Poder de Pericia Poder Legitimo Poder de Coer¢do Poder de Recompensa

2,19 <54

Fonte: dados da pesquisa (2018)

O poder de pericia e o poder de coercdo sdo bases de poder pouco utilizadas
entre os gestores, com média 2,19 e 2,34, respectivamente. O poder legitimo alcancou
uma média intermediaria de 3,21, evidenciando que é uma base de poder utilizada, mas

ndo se encontra na faixa estabelecida por Martins (2008). O poder de recompensa
11
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obteve a maior média com um fator de 4,06, e que demonstra que esse poder é 0 mais
presente no contexto analisado e serd, portanto, mais evidenciado na andlise.
4.2.1 Poder de recompensa

Nesse topico serd demonstrado os dados referentes ao poder de recompensa.
No Grafico 02, verifica-se, uma média de 4,06, significando que a empresa se utiliza do
poder de recompensa e que o funcionario reconhece a capacidade do chefe de
recompensa-lo ou de tirar punicdes imposta por ele.

Ao analisar as questdes, percebe-se uma discordancia de respostas, 0sS
funcionarios da CAGEPA acreditam que o chefe pode aumentar seu salario, conforme
a questdo 1, em contrapartida na questdo 6 os funcionarios tiveram consideravel
concordancia que o chefe possa influenciar a organizagdo para conseguir um
aumento de salario para mim. Em relacdo a discordancia entre as questes 1 e 6,
percebe-se que o chefe pode aumentar o salario, mas ndo pode influenciar a organizacao
a da um aumento de salario. Nesse contexto, Davis e Newstrom (1992) afirmam que o
dinheiro é basicamente uma recompensa extrinseca, e pode ser implantada com

facilidade por programas de modificagdes de comportamento.

GRAFICO 02 — Poder de Recompensa
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Fonte: dados da pesquisa (2018)

Ja na questdo 8, conseguir beneficios especiais para mim, também chega a um
nivel de percepcdo de bastante utilizado. Pois, a compensacédo financeira pode enfatizar
no desempenho deste dentro das organizacfes, assim como, as contribui¢fes que este

pode oferecer para a empresa (CASOL, 2012).
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Na questdo 9, influenciar a organizagdo para me dar uma promocao, verifica-
se que a influéncia esta presente, mas de acordo com Martins (2008) essa influéncia ndo

é bastante utilizada entre os funcionarios.

4.2.2 Poder legitimo
O presente topico discorrera sobre o poder legitimo, como pode ser visto no
Gréfico 3 abaixo:

No GRAFICO 03, o Poder Legitimo obteve média 3,21, constata-se que esse
poder é utilizado na empresa em pouca frequéncia. Ao analisar as questdes, percebemos
que na questdo 2, o chefe pode fazer-me sentir que tenho compromissos a cumprir,
com média 3,33 os lideres influenciam os funcionarios em suas obrigacdes na empresa,
ja na questdo 14, fazer-me reconhecer que eu tenho tarefas para realizar, ficou baixa
em influenciar nas tarefas para realizar.

GRAFICO 03 — Poder Legitimo
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3,15 A
3,10 -
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2,95 A
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Fonte: dados da pesquisa (2018)

Segundo Barros e Mendes (2003) sdo exigidos profissionais competitivos e
competentes, polivalentes e criativos na organizacdo, mas € perceptivel o
distanciamento do que se espera e se prescreve (tarefas) e o que funcionario realiza
(atividade). Portanto, os funcionarios sdo obrigados a utilizar estratégias de mediacéao
para atender a demanda da empresa.

No Grafico 03 em relacdo ao poder legitimo € visivel a presenca do gestor em

deixar a cargo dos funcionarios de escolher as melhores estratégias para atender a
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demanda da organizacdo. Nesse contexto, percebe-se que o perfil dessa empresa nos
termos de Dubrin (2006) é baseada nos valores culturais e na aceitacdo da estrutura
social, principalmente na hierarquia de autoridade e na nomeacgdo de uma autoridade
legitima. Assim, quando essa autoridade deixa o cargo, o poder continua a existir
podendo até mesmao ter as caracteristicas supracitadas modificadas.

4.2.3 Poder de coercao

O poder de coercéo sera descrito nesse topico, como pode ser visto no Grafico 4:
GRAFICO 04 — Poder de Coergao

2,45 A
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Fonte: dados da pesquisa (2018)

No Grafico 04 a média apresentou-se 2,34, indicando uma tendéncia de pouca
utilizacdo pelos gestores da empresa. Sendo que os respondentes foram indagados na
questdo 4, tornar meu trabalho dificil para mim, na questdo 11, tornar as coisas
desagradaveis para mim e na questdo 12, tornar meu trabalho desagradavel,
analisando os resultados destas questdes aponta-se que os funcionarios acreditam que
seu chefe pode tornar seu trabalho agradavel, em contrapartida, ndo acreditam que pode
tornar o trabalho desagradavel.

De forma geral, esse poder esta diretamente relacionado a capacidade do gerente
de punir, como uma forma de influenciar o comportamento de outras pessoas. Assim,
tal punicdo acaba se manifestando por diversas formas. Logo, é uma forma poderosa de
intimidacdo (FRENCH; RAVEN, 1959).

Mas, é necessario destacar que o indice de coer¢do nao é desejavel, uma vez que,
acaba estimulando a retaliagdo, além de ser um sinal de conflito entre 0 empregado e

empregador. Assim, um baixo indice de coercdo acaba indicando um ambiente
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favoravel a estimulacdo para que o colaborador apresente as suas ddvidas, sem que
sejam considerados como algo que deve ser punido ( CASSOL, 2012).

Em virtude do exposto, o elevado poder de coergdo ndo é desejavel, pois pode
estimular ameacas, além de ser um sinal de conflito entre os funcionérios e chefes. Por
outro lado, baixo poder de coercdo indica um ambiente favoravel a estimulos para que
os funcionarios apresentem suas duvidas e 0s seus erros, sem que sejam considerados
como uma deficiéncia a ser punido, ao contrario, a ndo utilizacdo desta base pode criar

um ambiente omisso com desvio de conduta, devido a impunidade.

4.2.4 Poder de Pericia

Em relacdo a esse topico, sera discutido os resultados encontrados relacionados
ao poder de pericia. Este € um poder de grande valia para as empresas, pois é onde 0s
funcionarios reconhecem que o chefe tem um conhecimento especial para repassar e
aceita trocas de informacdes. Logo, isso pode ser visto no grafico 6 abaixo:

GRAFICO 05 — Poder de Pericia
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Fonte: dados da pesquisa (2018)

Em relacdo aos resultados pode afirmar que os funcionarios ndo estdo abertos a
sugestdes e ensinamentos sobre o trabalho a ser realizado, na questéo 3, foi questionado
sobre a, possibilidade de o chefe dar sugestdes técnicas sobre o trabalho,
verificando-se pouca utilizagdo com média 2,49.

Ja na questdo 7, dividir experiéncias ou realizar treinamentos importantes,

percebe-se que pela percepcao dos funcionarios a empresa estuda ndo da importancia a
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troca de informacdes e treinamentos entres os funcionarios, na questdo 10, questionou-
se sobre fornecer conhecimentos técnicos necessarios ou trabalho, evidenciando
também como pouco utilizado para fornecer conhecimento aos funcionérios e por fim,
na questdo 15, dar dicas relacionadas ao trabalho, a empresa ndo da dicas para que 0s
funcionarios possam executar os trabalhos praticos. Portanto, no GRAFICO 05,
constatou-se que o Poder de Pericia com média de 2,19 é pouco a utilizacdo na
CAGEPA.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Sabe-se que no geral a relacdo entre poder e cultura, ndo se modificam, ja que
vivemos em um periodo de grande expansdo tecnoldgica e mudangas nas questdes
trabalhistas e relagdo de trabalho com o poder. Ainda nota-se uma cultura que favorece
o apadrinhamento, autoritarismo e paternalismo, onde o poder torna-se uma relagédo de
forcas assimétricas econdmicas e de poder no centro das empresas.

Nesse sentido, o presente trabalho buscou verificar a percepcdo das bases de
poder presente na organizacdo em uma empresa publica. Estudar os tipos de poder
podera contribuir para uma melhor interacdo entre o funcionario e os chefes. Onde
notou-se que a predominancia de trabalhadores é do sexo masculinos e constatou que a
empresa aplica, de acordo com a percepcdo dos funcionarios o poder de recompensa,
seguida pelo poder legitimo.

Verificamos a contemplacédo do objetivo geral da pesquisa, de analisar as bases
de poder presente entre os funcionarios, como também os especificos de identificar as
bases de poder presente e como se apresenta na empresa.

Por fim, dada a importancia do tema, torna se necessario o desenvolvimento das
bases de poder entre empresa de setores diferenciadas que visem o aprofundamento na
pratica em relacdo a organizacgdo publica e privada, que possam desencadear eficiéncia e
eficdcia, para que as empresas possam competir no mercado e com isso enriquecer a
teoria de French e Raven.

Pode-se trabalhar futuramente a relacdo de poder das instituicbes publicas e
privadas visando fazer uma comparacdo de resultados, a partir de uma base de

guestionamento maior, onde podera aprofundar mais o assunto.
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ANEXO

ESCALA DE BASES DE PODER DO SUPERVISOR - EBPS
Apresentacdo

A seguir ha um a lista de frases que podem ser usadas para descrever comportamentos que supervisores
(ou chefes) podem apresentar frente aos seus subordinados. Leia cuidadosamente cada frase pensando em
seu supervisor. Entdo, decida até que ponto vocé concorda que ele poderia fazer isso com vocé.

Perfil de identificacdo do entrevistado

Sexo: o Masculino o Feminino
Escolaridade: o Alfabetizagdo o Ensino Fundamental 0 Ensino médio ]
Superior Incompleto o Superior Completo o Pos Graduagéo

Renda Familiar: oaté R$ 954 o de R$ 954 a R$ 3150 o mais de R$ 3150
Faixa Etaria: o 18a21 anos o0 22 a 30 anos 0 31 a 40 anos o 41 anos ou mais

Cargo ou funcéo: resposta

Marque o nimero que representar sua opinido na coluna a direita de cada frase. Use 0s nimeros seguintes
para suas respostas:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

Meu Chefe pode...

1. Aumentar meu salario

2. Fazer-me sentir que tenho compromissos a cumprir.

3. Dar-me boas sugestfes técnicas sobre meu trabalho.

4. Tornar meu trabalho dificil para mim

5. Fazer perceber como eu deveria cumprir as exigéncias do meu trabalho.

6. Influenciar a organizacdo para conseguir um aumento de salério para mim.

7. Dividir comigo suas experiéncias ou treinamentos importantes.

8. Conseguir beneficios especiais para mim.
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9. Influenciar a organizacao para me dar uma promoc&o.

10. Fornecer para mim conhecimento técnico necessario ao trabalho.

11. Tornar as coisas desagradaveis para mim.

12. Tornar meu trabalho desagradavel.

13. Fazer-me perceber que eu tenho responsabilidades a cumprir.

14. Fazer-me reconhecer que eu tenho tarefas para realizar.

15. Dar-me dicas relacionadas ao trabalho
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