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Resumo

Este estudo investigou a relacdo entre valores organizacionais e comprometimento
organizacional a partir de uma amostra intencional de 520 respondentes, extraida de empresas
do setor siderirgico mineiro. Para Valores Organizacionais foi utilizada a escala de 48 itens
de Oliveira e Tamayo (2004). E para o Comprometimento Organizacional utilizou-se a escala
de 11 itens de Meyer e Allen (1997). Os dados foram submetidos inicialmente a analise
fatorial exploratoria e depois a andlise fatorial confirmatéria. Por meio da técnica de
modelagem por equagdes estruturais, um modelo de relagdes causais entre essas variaveis foi
estabelecido, considerando-se os caminhos de ida e volta. Os resultados desse estudo
revelaram que existe uma relagdo significativa positiva, ainda que de média intensidade entre
os dois construtos investigados. Essa relagdo permite uma melhor compreensdo da natureza
multidimensional desses fendmenos, particularmente dos tipos motivacionais, uma vez que
estdo em jogo interesses antagdnicos tanto do trabalhador quanto da organizagdo, implicando
num grande desafio para os modelos de gestao nas organizacdes.

Consideracoes introdutdrias

Os valores humanos tem sido objeto de estudo de varias ciéncias (Filosofia,
Antropologia, Economia, Sociologia e Psicologia, entre outras). Um dos maiores estudiosos
deste campo de estudo foi o psicélogo Rokeach que ao afirmar em sua obra intitulada The
Nature of the Human Values, publicada em 1973, que o conceito de valor [...] possibilita
unificar os interesses aparentemente diversos de todas as ciéncias relacionadas ao
comportamento humano, proclamou a sua centralidade. Outros importantes tedricos como o
socidlogo Williams (1968) e o antropologo Kluckhohn (1951) compartilham dessa mesma
idéia de Rokeach. Assim, eles véem os valores como critérios utilizados pelas pessoas para
avaliar acdes, individuos e eventos. O pensamento de Rokeach teve grande influéncia nos
estudos realizados por outros pesquisadores como Allport (1961), Hofstede (1980) e Triadis
(1990; 1994; 1995).

Atualmente, uma das teorias mais utilizadas pelos pesquisadores ¢ a teoria de
Schwartz (1992). Esta teoria abrange toda a complexidade das relacdes entre os valores e o
comportamento. Este autor desenvolveu uma estrutura de compreensdo dos valores que ¢
reconhecida mundialmente a partir de pesquisas realizadas em mais de 60 paises ao longo de
sua carreira. Essa estrutura representa relacdes dindmicas entre as partes ao apontar conflitos e
compatibilidades que sdo impostos aos individuos na sua vida cotidiana.

De acordo com Tamayo e Porto (2005), todo esse desenvolvimento foi fundamentado
em diversas pesquisas € contou com a participagdo de mais de 60 pesquisadores em todo o
mundo. Em estudos recentes, Schwartz desenvolveu uma nova forma de medir os valores,
evidenciando que o seu modelo tedrico ndo estd preso a uma unica forma de medida, mas que
o uso de outras técnicas também tem dado suporte a teoria.

No Brasil, Tamayo e Gondim (1996) propuseram uma medida dos valores
organizacionais por meio da percep¢ao dos funcionarios tendo como base teorica a Teoria dos
Valores Culturais de Schwartz. Essa mesma medida foi aprimorada por Tamayo, Mendes e
Paz (2000). Outra medida mais recente baseada nos valores pessoais foi desenvolvida por
Oliveira e Tamayo (2004).

Segundo Rokeach (1973), todas as atitudes de uma pessoa podem ser concebidas
como expressivas de valores. Esta afirmativa de Rokeach ¢ também compartilhada por
Schwartz e Bilsky (1990) quando propdem que as concepgdes sobre valores embasam atitudes
e comportamentos para todas as pessoas em todos os tempos.
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De acordo com Feather (1995), os valores expressam atratividade ou aversividade em
relacdo a objetos e a eventos, dando-lhes significado afetivo e exercendo influéncia nas
avaliagdes de situacdes e nas escolhas referentes a essas avaliagdes. Para Tamayo (1994), os
valores sdo metas motivacionais que o individuo fixa para si mesmo. Estes valores possuem
raizes motivacionais que expressam interesses individuais, coletivos ou mistos.

A teoria relativa ao impacto dos valores pessoais sobre o comportamento ¢ bastante
solida e tem a seu favor a confirmagdo proveniente de numerosas pesquisas empiricas. Ja a
relacdo entre valores organizacionais e comportamento ainda ndo foi suficientemente
estudada. Nesta area ndo existe uma teoria especifica. As pesquisas empiricas sdo raras ou
inexistentes. As proprias estratégicas de mensura¢do dos valores organizacionais ainda nao
foram suficientemente desenvolvidas (TAMAYO e PORTO 2005 p. 162).

A teoria dos valores ndo se limita aos temas internos do contexto organizacional ou a
um método especifico de investigagdo. Assim, ela pode e deve ser utilizada também para
compreender, explicar e interpretar as motivacdes das pessoas no contexto de trabalho.

Este estudo tem como principal objetivo investigar a existéncia de relacdo entre
valores organizacionais e comprometimento, considerando-se os caminhos de ida e volta,
utilizando-se um método alternativo.

Valores organizacionais = fundamentagdo tedrica

O modelo de Oliveira e Tamayo (2004), intitulado Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO), fundamenta-se na teoria dos valores humanos proposta por
Schwartz (1992), constituindo-se, portanto, em uma base tedrica para o estudo dos valores
organizacionais. E importante observar que o Inventdrio de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO), de Oliveira e Tamayo (2004) se distingue do Inventario de Valores
Organizacionais (IVO), de Tamayo e Gondim (1996). Assim, enquanto o IVO se baseia na
teoria dos valores culturais de Schwartz e Ros (1995), o IPVO se fundamenta nos tipos
motivacionais de valores propostos por Schwartz (1992). Os valores humanos sao definidos
como principios ou crencas sobre comportamentos ou estados de existéncia, que transcendem
situagoes especificas, as quais guiam a selecao ou avaliagdo de comportamentos ou eventos ¢
que sdo ordenados por sua importancia (SCHWARTZ e BILSKY, 1987, p. 551).

Os valores sdo representagdes cognitivas de trés exigéncias humanas universais: a)
necessidades biologicas do individuo; b) necessidades sociais de interagdo; c) necessidades
socio-institucionais de sobrevivéncia e bem-estar dos grupos (SCHWARTZ e BILSKY, 1987,
SCHWARTZ, 1996). O individuo, para conseguir lidar com a realidade, deve reconhecer estas
necessidades e aprender as respostas apropriadas para sua satisfagdo, que se da mediante
formas especificas, definidas culturalmente. Por meio do desenvolvimento cognitivo, o
individuo torna-se capaz de representar, conscientemente, as necessidades como valores,
enquanto no processo de socializa¢do ha aprendizagem de formas adequadas de comunica-los.

A partir dessas exigéncias, uma tipologia contendo dez tipos motivacionais de valores
foi desenvolvida por Schwartz (1992), a saber: autodeterminagdo, estimulagdo, hedonismo,
realizacdo, poder social, benevoléncia, conformidade, tradi¢do, seguran¢a e universalismo.
O quadro 1 abaixo mostra a caracteriza¢ao dos tipos motivacionais desses valores.
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Quadro 1 - Tipos motivacionais de valores, segundo Schwartz (1992).

TIPO META

Hedonismo Prazer e gratificacdo sensual para si mesmo.

Realizacao O sucesso pessoal obtido mediante uma demonstragdo de competéncia.

Poder social Controle sobre as pessoas, recursos € prestigio.

Autodeterminagdo | Independéncia de pensamento, a¢do e opgao.

Estimulagdo Excitacdo, novidade, mudanga e desafio.

Conformidade Controle de impulsos e agdes que podem violar normas sociais ou prejudicar os outros.
Tradigdo Respeito e aceitagdo envolvendo ideais e costumes da sociedade.

Benevoléncia Promogao do bem-estar das pessoas intimas.

Seguranga Integridade pessoal e estabilidade da sociedade, do relacionamento e de si mesmo.
Universalismo Tolerancia, compreensao e promoc¢do do bem-estar de todos e da natureza.

Fonte: Adaptado de Oliveira e Tamayo (2004)

Schwartz e Bilsky (1987, 1990) e Schwartz (1992) desenvolveram uma estrutura do
sistema de valores compreendendo duas dimensdes bipolares de ordem superior, nas quais 0s
tipos motivacionais estdo organizados:

Abertura a mudancga x conservagdo. A abertura a mudanca expressa a busca do novo e
de desafios. Conseqiientemente, aquele que atribui grande importancia a valores de abertura,
provavelmente preocupa-se com duvidas relacionadas a conseqiiéncias pessoais ou em
interpretar situagdes em que as dividas sdo ameacadas. Nessa dimensdo, os tipos autodire¢do
e estimulagdo opdem-se a seguranga, conformidade e tradi¢do. Os primeiros enfatizam agdes
independentes, pensamento e prontiddo para novas experiéncias, enquanto os ultimos
enfatizam auto-restri¢do, ordem e resisténcia a mudanca. Hedonismo compartilha elementos
tanto de abertura a mudancas quanto de autopromocgao.

Autopromogdo x autotranscendéncia. Os tipos valor, poder e realizag¢do se opdem aos
tipos universalismo e benevoléncia. Os dois primeiros enfatizam a busca de auto-interesse,
enquanto os ultimos envolvem interesse com o bem-estar dos outros. Poder ¢ o tipo mais
autocentrado da dimensao autopromogdo e produz o maior cuidado em relagdo as proprias
conseqiiéncias

A teoria de Schwartz (1992) além de discriminar os dez tipos motivacionais de
valores, ainda postula que, em um nivel mais bésico, os valores formam um continuum que da
origem a uma estrutura circular. Esta estrutura que pode ser vista na figura 1 p. 4, retrata o
padrao total de relagdes tedricas de conflito e congruéncia entre tipos motivacionais. Assim,
quanto mais proximos dois tipos motivacionais estiverem em qualquer uma das dire¢des ao
redor do circulo, mais semelhantes serdo suas motivacdes subjacentes. Ao contrario, quanto
mais distantes estiverem, mais antagonicas serdo suas motivagdes subjacentes. Os fatores
tradicdo e conformidade estdo localizados em um mesmo campo porque compartilham o
mesmo objetivo motivacional amplo. Observe-se que o fator conformidade estd mais para o
centro e o fator tradigdo mais para a periferia. Isso significa que valores de tradi¢do conflitam
mais fortemente com valores opostos. A énfase motivacional compartilhada por tipos
motivacionais adjacentes permite esclarecer a natureza desse continuum. Assim, Poder e
realizacdo enfatizam superioridade social e estima; Realiza¢do e hedonismo - satisfa¢do
centrada no individuo;, Hedonismo e estimula¢do — desejo por excitagdo afetivamente
agradavel; Estimula¢do e autodeterminacao - interesse intrinseco em novidade e dominio;
Autodeterminag¢do e universalismo - confianga no proprio julgamento e conforto com a
diversidade da existéncia, Universalismo e benevoléncia - interesse por promoc¢ao de outros e
transcendéncia de interesses egoistas; Benevoléncia e conformidade-comportamento
normativo que promove relacionamentos intimos; Benevoléncia e tradi¢ao - devocao ao grupo
primario; Conformidade e tradigdo — subordinagdo do individuo em favor de expectativas
socialmente impostas, Tradi¢cdo e seguranca — preservagao de arranjos sociais existentes que
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dao seguranca a vida, Conformidade e seguran¢a — prote¢ao da ordem e da harmonia nas
relacdes, Seguranca e poder-minimizagdo e superacdo de ameagas, controlando
relacionamentos € recursos.

ABERTURA A MUDANCA AUTOTRANSCENDENCIA
Autodeterminag¢do | Universalismo

/. Estimulagdo )
.................. Benevoléncia
Hedonismo . Conformidade
................... Tradigéo
Realizagao

Segurancga

AUTOPROMOCAO CONSERVACAO

Figura 1: Estrutura tedrica de relagdes entre valores
Fonte: Adaptada de Schwartz (1992).

Com vistas a um melhor entendimento do contetido do Inventario de perfis de valores
organizacionais de Oliveira e Tamayo (2004), sera feita a seguir uma breve descri¢ao de cada
um dos fatores:

Fator 1: Realizagdo — Agrega itens que representam valores cuja meta central ¢ o
sucesso, mediante a demonstracdo de competéncia da organizagdo e de seus empregados.
Desempenho competente ¢ uma exigéncia para a sobrevivéncia da organizacdo e a
permanéncia do empregado nesse contexto. Exemplo de item: Para esta organizagdo,
planejar metas é essencial. Ela considera a realiza¢do das metas uma prova de sua
competéncia.

Fator 2: Conformidade — O conteudo dos itens refere-se a definicdo de limites das
acOes organizacionais € comportamentos de seus membros, dando prioridade ao respeito as
regras ¢ aos modelos de comportamentos tanto no ambiente de trabalho quanto no
relacionamento com outras organizagdes. Exemplo de item: Esta organiza¢do acredita que os
empregados devem aceitar o trabalho que tém a fazer. Para ela, os empregados devem
cumprir suas obrigagoes.

Fator 3: Dominio — Congrega itens relativos ao poder, cuja meta central ¢ a obtengado
de status e de controle sobre pessoas e recursos, bem como a busca de uma posi¢cao dominante
no mercado. Exemplo de item: Esta organiza¢do acha importante ser competitiva. Ela quer
ganhar novos mercados.

Fator 4: Bem-estar — Os itens deste fator indicam a preocupacgdo da organizagdo em
propiciar satisfacdo ao empregado, atentando-se para a qualidade de vida no trabalho. Sua
base tedrica sdo os valores do tipo motivacional hedonismo. Exemplo de item: E muito
importante para esta organizacdo ajudar seus empregados. Ela deseja cuidar do bem-estar
deles.

Fator 5: Tradi¢cdo — Este fator contém itens relativos a preservagdo e respeito aos
costumes e as praticas consagradas pela organizacdo que prefere manter sua forma de
funcionamento. Exemplo de item: Esta organizagdo preserva os costumes antigos. Ela
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respeita a tradigdo.

Fator 6: Prestigio organizacional — Os itens estdo relacionados ao poder. A
organizagdo busca prestigio, admiragdo e respeito da sociedade por causa da qualidade dos
seus produtos. Exemplo de item: Esta organizagdo influencia outras organizagoes. Ela tem
muito prestigio.

Fator 7: Autonomia — Congrega itens referentes a busca de aperfeicoamento constante
do empregado ¢ da organizagdo que se expressa por meio da competéncia, curiosidade,
criatividade, variedade de experiéncia e definicio de objetivos profissionais de seus
empregados. Além disso, hd& uma abertura para os desafios. Exemplo de item: Esta
organizag¢do procura se aperfeicoar constantemente. Para ela, o aperfeicoamento é uma
forma de melhorar a qualidade de seus produtos e servigos.

Fator 8: Preocupagdo com a coletividade — Este fator ¢ composto por valores que
orientam o relacionamento cotidiano com individuos préximos e a comunidade. Exemplo de
item: Esta organizacdo acredita no valor da honestidade. Ela honra seus compromissos com
pessoas e organizagdes com as quais se relaciona. O Inventdrio de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO) contém 48 itens. Para cada item o individuo deve responder a
questdo: quanto a organiza¢do aqui descrita se parece com aquela na qual vocé trabalha.

Comprometimento organizacional = marco tedrico

Segundo Allen e Meyer (2000), entre as varias atitudes estudadas pelos psicologos
organizacionais apenas a satisfacdo no trabalho foi alvo de maior atencdo do que o
comprometimento organizacional. Este grande interesse demonstrado pelos pesquisadores
sobre o construto baseia-se na evidéncia de que o comprometimento pode afetar diversas
atitudes e comportamentos importantes do ponto de vista organizacional, tais como:
assiduidade, intengdes de abandonar a organizagdo, abandono efetivo, pontualidade, atitudes
em face da mudanca, desempenho individual, comportamentos de cidadania e de negligéncia,
e desempenho organizacional. Diante dessa evidéncia, proliferaram as pesquisas visando
conhecer as razdes pelas quais as pessoas desenvolvem este lago psicoldgico que caracteriza a
ligacdo do individuo com a organizagao, acreditando que a interpretacao das conseqiiéncias e
dos antecedentes do comprometimento s6 pode ser eficaz depois da compreensdo de sua
multidimensionalidade.

A partir da andlise de diversas defini¢des de orientagdo afetiva de diferentes autores
como Kanter (1968); Sheldon (1971); Hall, Schneider e Nygren (1970); Buchanan (1974);
Mowday, Porter e Steers (1982); de orientagdo baseada em custos de autores como Kanter
(1968); Becker (1960); Hrebeniak e Alutto (1972); e de orientagdo baseada na obrigacdo e
responsabilidade moral de outros autores como Wiener e Gechman (1977); Wiener (1982) e
Marsh e Mannari (1977), Meyer e Allen (1991) notou-se que elas refletiam trés grandes
temas, a saber: o comprometimento visto como um reflexo de uma orientagdo afetiva em
relagdo a organizagdo; como um reconhecimento dos custos associados a saida da
organizagdo; € como uma obrigacdo moral de permanecer na organizacdo. Por reconhecer que
cada um desses trés aspectos da defini¢ao representa uma legitima, mas bastante diferenciada
concepgdo do conceito, Meyer e Allen (1991) propdem um modelo de comprometimento
organizacional de trés componentes, a partir da observacao do que havia em comum entre as
varias defini¢cdes de comprometimento. Meyer e Allen (1991) usaram entdo diferentes rotulos
para aquilo que descreveram como os trés componentes do Comprometimento
Organizacional: o afetivo, o instrumental e o normativo.

O comprometimento afetivo refere-se a ligacdo emocional do empregado com a
organizagdo, a sua ligagdo e ao seu envolvimento com ela. Empregados que tém grande
comprometimento afetivo com sua organizagdo continuam no emprego porque querem.

O comprometimento instrumental refere-se a uma consciéncia dos custos associados a
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saida da organizacdo. Empregados cuja principal ligacdo com a empresa ¢ baseada em
comprometimento instrumental permanecem nela porque precisam. O comprometimento
normativo reflete um sentimento de obrigacdo com a continuidade no emprego. Empregados
com alto nivel de comprometimento normativo sentem que devem permanecer na organizacao
(MEYER e ALLEN 1991, p. 67).

Conforme argumentam Meyer e Allen (1997) ¢ mais apropriado considerar o
comprometimento afetivo, o instrumental e o normativo como componentes do
comprometimento do que considera-los como tipos de comprometimento porque a relacao de
um empregado com a organizagdo pode refletir graus variaveis de todos os trés. Por exemplo,
um empregado pode sentir tanto uma forte ligacdo com a organizagdo como um senso de
obrigagdo de permanecer nela. Outro empregado pode gostar de trabalhar na organizagao, mas
também reconhecer que sair dela criaria uma grande dificuldade do ponto de vista econdmico.
E, finalmente, um terceiro pode sentir um consideravel grau de desejo, necessidade e
obriga¢do de permanecer com o seu empregador. Dessa forma, os pesquisadores concordam
que para ter uma visdo mais clara do relacionamento empregado/empregador devem ser
consideradas juntas as forcas das trés formas de comprometimento, em vez de tentar
classifica-las como um tipo especifico individual.

No Brasil, os estudos desenvolvidos nos tltimos dez anos por diferentes pesquisadores
como Bastos (1994); Bastos, Correa e Lira (1998); Bastos e Borges-Andrade (1999); Bastos e
Costa (2000); Medeiros et alii (2002); Medeiros, Albuquerque e Marques (2004); Pilati e
Borges-Andrade (2005); Scheible e Bastos (2006) e Rowe e Bastos (2007) vém investigando
diferentes focos do comprometimento, com destaque especial para o comprometimento com a
organiza¢do e com a carreira. Nesse mesmo periodo, observa-se um crescimento bastante
significativo das pesquisas que vém utilizando-se as multiplas bases do comprometimento
organizacional, liderada pela base afetiva. Essa tendéncia das pesquisas no Brasil confirma a
idéia defendida por Mowday, Porter e Steers (1982); Bastos (1993) e Meyer e Allen (1997) de
que os esforgos de pesquisa sejam direcionados ao exame de diferentes focos do
comprometimento.

Populacao e amostra

A populacao consistiu de 54 (cinqiienta e quatro) empresas do setor sidertrgico de
Minas Gerais que possuiam na ocasido da pesquisa cerca de 15.000 empregados. Para o
calculo do tamanho da amostra foi utilizada a férmula de Barnett (1991) com um erro
amostral de 5%, margem de seguranca de 95% e uma populagdo finita. Para garantir mais
seguranca e precisdo ao tamanho da amostra, fez-se um teste complementar de significancia
para cada variavel, calculando-se o niimero minimo de respondente para cada uma delas.
Assim, esse numero minimo de observagdes ficou no intervalo compreendido entre [81 e
397], confirmando que a amostra obtida (524 respondentes) atendeu plenamente as exigéncias
da amostragem estatistica e aos objetivos do estudo. Enfim, a amostra adequada ficou em
torno de 520 sujeitos de 25 industrias de médio porte —de 100 a 500 empregados — de acordo
com critérios adotados pelo Servigo Brasileiro de Apoio as Micro, Pequenas e Médias
Empresas (SEBRAE). Quanto ao perfil da amostra, 76,5% eram do sexo masculino e 20,4%
do sexo feminino. 58,5% tinham menos de trinta € cinco anos. 43,3% eram casados com
filhos. 36,3% possuiam o 2° grau completo. 31,5% tinham de 2 a 5 anos na funcdo e 41,5%
tinham menos de 5 anos de tempo de servigo prestado a empresa.

Medidas

Para medir valores organizacionais foi utilizada a escala de sete pontos de Oliveira e
Tamayo (2004) que contém 48 itens. Cada item busca descrever o quanto a organizagao se
parece ou ndo com a organiza¢ao em que o individuo trabalha.
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Para medir o construto comprometimento organizacional, foi utilizada a escala de 7
pontos de Meyer e Allen (1997), nas bases afetiva e instrumental, contendo 11 itens que
descrevem os varios aspectos das relagdes de trabalho. A base normativa foi excluida por
razdes de ordem metodologica

Hipoteses

Considerando que as hipdteses sdo, segundo Kerlinger (1980) enunciados conjecturais
de relacdes que serdo testadas neste estudo, elas foram assim formuladas:

H1 - Existe relacdo positiva e significativa entre valores organizacionais e
comprometimento organizacional.

H (nula) - Nao existe relacdo positiva e significativa entre valores organizacionais e
comprometimento organizacional.

H2 - Existe relagdo positiva e significativa entre comprometimento organizacional e
valores organizacionais.

H (nula) - Nao existe relagdo positiva e significativa entre comprometimento
organizacional e valores organizacionais.

Coleta de dados

Diversas estratégias foram utilizadas para a coleta dos dados: questionario on line por
meio da Internet, questionario impresso enviado pelo correio, questionario aplicado por
terceiros e pelo proprio pesquisador. Desse esfor¢co resultou o preenchimento de 524
questionarios, com 520 validos, com uma taxa de resposta suficiente para atender aos
requisitos exigidos para a aplicacdo do método PLS. (Partial least squares).

Anilise e discussao dos resultados

A analise fatorial para o construto valores organizacionais levou em conta o tamanho
da amostra, as intercorrelagdes entre as variaveis (acima de 0,30), a distribui¢do dos valores
proprios (Eigenvalues) no scree plot, o teste de esfericidade de Bartlett com p< 0,001 (AIC) e
a analise do Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), com rotagdo oblimim. A matriz de correlacao
mostrou-se favoravel com KMO igual a 0,954 e indicacdo de até seis fatores (autonomia,
bem-estar do empregado, conformidade, prestigio, dominio e ética organizacional e
realizacdo); eigenvalues (valores proprios) maiores que 1 e critério de varidncia explicada
minima de 3% para cada fator extraido.

Assim, a varidncia explicada para o construto valores organizacionais foi de 61,65%,
sendo assim distribuida: autonomia (40,92%), bem-estar (9,65%), realiza¢do (3,19%),
conformidade (2,72%), prestigio (2,64%) e dominio e ética (2,53%).Cabe ressaltar, por um
lado, que na extracdo dos fatores observou-se uma tendéncia a unidimensionalidade,
considerando-se que um Unico fator representou 40,92% da variancia explicada. Por outro
lado, observou-se que os seis fatores extraidos apresentaram eigenvalues maiores do que 1,
embora a varidncia explicada em trés dos fatores tenha sido inferior a 3%, que ¢ a variancia
minima adotada para esse tipo de analise.

Apesar disso, optou-se por manter esses fatores de acordo com a matriz de fatoragdo,
levando em conta os fundamentos tedricos do modelo. O construto comprometimento
organizacional (CO) foi também submetido a andlise fatorial — PAF, utilizando-se o método
de rotacdo dept oblimin. De acordo com Hair et alii (1998, p.110); Tabachnick e Fidel (2001),
a rotacdo obliqua deve ser utilizada quando o propdsito da andlise for extrair diversos
significados tedricos ou construtos. Essa analise fatorial revelou a predominancia de dois
fatores claramente delineados: comprometimento afetivo e comprometimento instrumental.
Esses fatores, juntos, representam 47,69% da varidncia explicada, sendo que o primeiro
representa 25,25% e o segundo 22,47%.A matriz empirica se mostrou favoravel, com KMO
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de 0,769 e eigenvalue de 6,2. O alpha de Cronbach para esse construto foi de 0,6447, o mais
baixo dos trés construtos. O teste de esfericidade de Bartlett também apresentou resultado <
0,0001.

Avaliacao do construto valores organizacionais

Este construto foi avaliado segundo o grau de percep¢do dos respondentes
(profissionais) que compuseram a amostra selecionada. Foram ainda utilizadas para andlise
desta varidvel latente as medidas estatisticas descritivas (média, desvio-padrao e coeficiente
de variacdo) dos escores obtidos nos itens respondidos pelos referidos profissionais, por meio
de uma escala Likert de sete pontos. Com o proposito definir os intervalos adotados para
classificagdo do grau de percepcdo dos valores organizacionais, foi elaborada a tabela 1
abaixo, que levou em consideracdo a escala Likert utilizada no instrumento de coleta de dados
da pesquisa. De acordo com essa escala, quanto mais proximo de 7 for o escore, maior sera o
grau de percep¢do dos valores organizacionais.

Tabela 1 — Grau de percepcao dos valores organizacionais (VO)

ESCORE DA ESCALA LIKERT CLASSIFICACAO DO GRAU
1,000, 3,0 Baixo
31 5,0 Moderado
70 T 7,0 Alto

Fonte: Elaboragio dos autores

Com base nos dados observados e de acordo com os escores ¢ classificacdo na tabela
1, verificou-se que a maioria dos respondentes apresentou um grau de percepcao dos valores
organizacionais moderado (40 escores) e alto em menor proporcao (8 escores). Isso significa,
de modo geral, que a percep¢ao dos valores organizacionais na amostra de profissionais
pesquisados sinaliza para a internalizagcdo desses valores, o que pode denotar também maior
compartilhamento dos valores pessoais com o0s organizacionais. Importa ressaltar que o
indicador que apresentou um escore médio mais baixo (3,78) diz respeito aos aspectos
relacionados ao desafio da tarefa. Na percepcdo dos profissionais pesquisados, as
organizagdes ndo se preocupam muito com o enriquecimento da tarefa. Esse fato pode ser
explicado em parte pela natureza das atividades do setor industrial (ferro-gusa) em que as
tarefas sdo especificas e padronizadas para cada area de produgao.

Avaliacao do construto comprometimento organizacional

Este construto foi avaliado segundo o grau de percepg¢do dos profissionais que
compuseram a amostra selecionada. Foram ainda utilizadas nessa andlise as medidas
estatisticas descritivas (média, desvio-padrdo e coeficiente de varia¢dao) dos escores obtidos
nos itens respondidos por meio de uma escala Likert de 7 pontos. Com o objetivo de
estabelecer os intervalos adotados para classificagio do grau de comprometimento, foi
elaborada a tabela 2 abaixo que levou em consideracdo a escala Likert utilizada no
instrumento de coleta de dados da pesquisa. Para essa variavel, quanto mais proximo de 7 for
0 escore, maior serd o grau de comprometimento organizacional.

Tabela 2 — Grau de Comprometimento Organizacional

ESCORE DA ESCALA LIKERT CLASSIFICACAO DO GRAU
1,00, 3,0 Baixo
31 5,0 Moderado
S 7,0 Alto

Fonte: Elaboragdo dos autores.

Analisando-se os dados da tabela 2 acima, nota-se que a maioria dos respondentes
8
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revelou um grau de comprometimento organizacional moderado (10 escores) e apenas um
escore alto. Isso significa, que o vinculo do empregado com a organizacdo ndo ¢ tdo forte
assim. O indicador que apresentou a maior média no escore (5,11), foi: Esta organiza¢do tem
um imenso significado para mim, o que sugere um vinculo mais forte do individuo com a
organizagdo apenas no tocante ao significado do trabalho. Cumpre ainda ressaltar que o item
Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizagdo revelou a menor média (3,17),
0 que, em principio, pode ser interpretado como sendo certa contradi¢do propria das relagdes
de trabalho na sociedade contemporanea. O item que apresentou o menor desvio-padrido
(1,38) foi também Esta organiza¢do tem um imenso significado para mim, o que reforca a
analise anterior e destaca a contradi¢cdo ja mencionada. A média geral calculada para o grau
de comprometimento organizacional foi de 4,30, o que representa numa escala Likert de 7
pontos, um valor moderado, significando que para esta amostra de profissionais pesquisados o
comprometimento ainda ndo atingiu os niveis ideais sob a 6tica da organiza¢do. Quanto aos
coeficientes de variacdo, a média geral foi de 56,78. Como ja foi dito anteriormente, esses
coeficientes t€m a finalidade de mostrar o grau de variabilidade dos elementos da amostra e
resultam da divisdo do desvio-padrdo pela média, sendo o seu ponto de corte acima de 30,
considerado alto segundo Bonilla (1995). Assim, neste caso, pode-se constatar que o valor
médio estd bem acima do referido ponto, significando, portanto, que a variabilidade da
amostra foi muito alta.

Avaliacido do modelo tedrico

De acordo com Lohméller (1984), ndo existe um indice ideal especifico de ajuste do
modelo estimado pelo LVPLS (Latent variables partial least squares). De acordo com esse
autor, alguns testes podem ser feitos cujos resultados sdo considerados satisfatdrios. Dentre
eles foram escolhidos os seguintes por serem considerados mais apropriados para a avaliagao
do modelo tedrico deste trabalho. Esses testes levam em consideracdo os seguintes
parametros: a) se a parcela explicada da variancia das varidveis observada for pequena; b) se a
covariancia dos residuos entre blocos for proxima de zero; c) se a covaridncia entre 0s
residuos dos modelos de mensuracdo e as variaveis latentes forem proximas de zero. Com
relacdo a verificacdo do ajuste do modelo estrutural, Lohmoller (1984) indica um segundo
teste que considera a varidncia ndo-explicada das varidveis latentes (1 — R?). Com o objetivo
de efetuar os testes propostos por esse autor relativos ao modelo de mensuragao, elaborou-se a
tabela a seguir:

Tabela 3 — ParAmetros estimados pelo LVPLS — modelos de mensuracgio - Jack-Knifing para indicador

Peso no construto Intervalo de

Estima Estimado por confianca a 5%*
Jack-Knifing
do pelo

PLS |Média Desvi~0- .Limi.te Limi.te

padrio |inferior | superior
Realizagao 0,81 **| 0,81 | 0,003 0,81 0,81
Conformidade |0,86 **| 0,86 | 0,002 0,86 0,86
Dominio 0,82 **| 0,82 | 0,003 0,82 0,82
BE do empregado|0,53 **| 0,53 | 0,004 0,53 0,53
Prestigio 0,84 **| 0,84 | 0,003 0,84 0,84
Autonomia 0,81 **| 0,81 | 0,003 0,81 0,81

Construto Indicador

Valores organizacionais

Comprometimento organizacional Base afetiva 0,95 **| 0,95 | 0,003 0,95 0,95
Base instrumental| 0,26 **| 0,26 | 0,009 0,26 0,26

* Teste bicaudal
** Significante a 5%
Fonte: Elaboragao dos autores
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Observando os dados da tabela 3 acima, verifica-se que a parcela ndo-explicada da
variancia (erro) para o construto valores organizacionais situou-se entre 0,2687 (menor valor)
relativo a conformidade ¢ 0,709 (maior valor) referente a bem-estar do empregado. Outros
indicadores apresentaram variancia residual abaixo de 0,3500. Esses dados permitem afirmar
que a parcela da variancia ndo explicada para o construto valores organizacionais atende, de
maneira geral, aos requisitos do teste de Lohmoller (1984).

Outro pardmetro proposto para verificagdo do ajuste do modelo de mensuragao refere-
se a covariancia dos residuos entre blocos que deve ser proxima de zero. Embora os dados da
tabela 3 acima com relagdo a variancia residual apresentem valores ndo muito proximos de
zero, ha que se considerar que para cada bloco do modelo tedrico proposto existe apenas uma
variavel observada. De acordo com esse autor, nesse caso a variancia dos residuos ¢ igual a
zero, o que atende ao segundo pardmetro de verificagdo do ajuste do modelo de mensuragao.
Feitos os testes para a verificagdo dos ajustes do modelo de mensuragio, foi realizado ainda o
teste da verificacdo dos ajustes relativos ao modelo estrutural. Esse teste esta relacionado com
a observagio da varidncia ndo explicada das variaveis latentes (1 - R®) que segundo
Lohmdller (1984) deve ser pequena.

Tabela 4 — Ajuste do Modelo Estrutural

Variancia Explicada Variancia ndo Explicada

Construto Resultado
(R%) (1-R

Valores Organizacionais (VO) 0,258 0,742 > 0,500

Comprometimento Organizacional (C0) 0,335 0,665 > 0,500

Fonte: Elaboragdo dos autores

A tabela 4 acima apresenta a variancia explicada (R* ) e ndo explicada (1 - R?) para os
construtos do modelo estrutural. O resultado dos calculos para a verificagdo dessa condi¢dao
revela que todas as variaveis latentes apresentam valores superiores a 0,500 que ¢
considerado o ponto de corte, segundo Dias (2004). Assim, essa condi¢cdo estabelecida por
Lohmdller (1984) ndo foi atendida.

A provavel explicagdo para essa ocorréncia pode estar na exclusdo de
componentes/fatores, realizada por ocasido da analise dos componentes principais. De
qualquer forma, o ndo atendimento dessa exigéncia, ndo invalida o modelo estrutural
considerando que as condigdes anteriores estabelecidas por Lohmdller (1984) foram
atendidas. A figura 2 a seguir mostra o modelo nomoldgico estrutural ajustado depois de
submetido as técnicas de andlise fatorial. Essa figura permite ainda compreender, explicar e
interpretar as relacdes e respectivas intensidades existentes entre os construtos de 2* ordem e,
em conseqiiéncia, responder ao objetivo principal deste estudo que consistiu exatamente em
examinar a existéncia dessas relagdes entre os construtos. Essa figura exibe ainda os
coeficientes de caminhos estimados pelo LVPLS. A utilizacdo desse software possibilitou
ainda a realizacao do teste Jack-Knifing, cujo objetivo foi comparar os valores estimados para
os coeficientes de caminhos com os resultados obtidos pelo teste. E importante observar que
foi preservada a fundamentacgao tedrica desse modelo em todos os seus construtos.
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Realizagdo

Base
afetiva

Base
instrumental

Conformidade

Dominio e Etica

Bem Estar do
Empregado

Prestigio

D00 QY

Autonomia

Figura 2— Modelo Teorico ajustado — pardmetros estimados pelo LVPLS
El, E2, E3 .... E8 = Erro de estimag@o (parte ndo captada pela variancia — [0,0765, 0,9351]).
Fonte: Elaboragdo dos autores

O teste Jack-Knifing foi realizado para indicadores e coeficientes de caminho, visando
comparar os valores estimados pelo LVPLS (Latent variables partial least squares) com os
resultados obtidos por aquele teste. A tabela 5 p. 12 mostra que os valores estimados pelo
LVPLS foram confirmados pelo teste Jack-Kinifing. Isso significa que o modelo estrutural
com relagdo aos indicadores tem consisténcia € que os resultados representam a amostra dos
trabalhadores que participaram da pesquisa.

Nas duas ultimas colunas da tabela 5, a seguir podem ser observados os resultados do
teste de aderéncia Q” (Goodness of fit) feito para avaliar a consisténcia do modelo tedrico. Na
penultima coluna sdo mostrados os resultados do teste Q° para indicador e na Wltima os
resultados do teste para construto. Assim, os resultados obtidos permitem concluir que o
modelo apresenta consisténcia entre os construtos de 2* ordem, isto ¢, entre valores
organizacionais ¢ modelos e praticas de gestdo de pessoas, confirmando os pressupostos
teoricos que fundamentam as relagdes entre eles.
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Tabela 5 - Jack-Knifing para indicador

Peso no construto Intervalo de
Estimado por| c¢onfiancaa ) )
Construto Indicador Estimado | Jack-Knifing 5%* igdi c‘;?ir; c?) nsf ::lrti
peloPLS | | Desvio- | Limite | Limite
Média ~ | R .
padrio | inferior [superior
Realizagdo 0,81 **10,81| 0,003 | 0,81 0,81 | -0,030
Conformidade 0,86 **|0,86| 0,002 | 0,86 0,86 | 0,077
i1 Kk
Valores Organizacionais Dominio 0,82 0,821 0,003 | 0,82 0,82 | 0,139 20,0068
Bem-estar empregado| 0,53  **| 0,53 | 0,004 | 0,53 0,53 | -0,138
Prestigio 0,84 **10,84 | 0,003 | 0,84 0,84 | -0,024
Autonomia 0,81 **10,81 | 0,003 | 0,81 0,81 | -0,065
Base afetiva 0,95 **10,95]| 0,003 0,95 0,95 | 0,131
Comprometimento 0.069
Organizacional Base Instrumental 0,26 **10,26 | 0,009 | 0,26 0,26 | 0,008 >

* Teste bicaudal
** Significante a 5%
Fonte: Elaboragdo dos autores

A tabela 6 apresentada a seguir, também ilustra a aplicag@o do teste Jack-Knifing para
a validagao dos coeficientes de caminho para os construtos. A exemplo do que ocorreu com
os indicadores, esse teste confirmou os valores estimados pelo PLS, que estdo contidos no
intervalo de confianca a 5%, o que significa que o modelo estrutural e de mensuragdo
representa a percep¢do dos trabalhadores pesquisados, com relacdo aos coeficientes de
caminho que foram devidamente validados.

Tabela 6 — Jack-Knifing para coeficientes de caminhos

Coeficiente de caminho Intervalo de
. Estimado por confianca a 5%%*
Construtos Estima Jack-Knifing ¢ ’
do pelo Desvi
PLS | Média €SVIO~ | 1 imite inferior | Limite superior
padrio

Comprometimento = Valores organizacionais | 0,51%* | 0,51 0,002 0,51 0,51
Valores organizacionais > Comprometimento | 0,36** | 0,36 0,004 0,36 0,36

* Teste bicaudal
* Significante a 5%
Fonte: Elaboragao dos autores

Avaliacio das hipoteses

As hipoteses deste estudo foram formuladas a partir de um referencial tedrico
especifico, visando contribuir também para dar resposta ao problema de pesquisa, que
consistiu em explorar as relacdes entre os construtos valores organizacionais e
comprometimento organizacional e vice-versa. Sua avaliagdo levou em conta ndo sé a nao-
normalidade dos dados da amostra, revelada nos testes realizados, mas também os
fundamentos tedricos dos modelos de mensura¢do e estrutural. Assim, utilizou-se para a
avaliacdo das hipdteses o LVPLS que ¢ um método de estimacao de parametros considerado
por Chin (1997) adequado para aplicagdo em amostras ndo-paramétricas. E, ainda, foi
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utilizado o teste Jack-Knifing (ndo paramétrico) para examinar a significancia dos parametros
estimados pelo LVPLS. E importante observar que este teste trabalha com um nivel de
significancia de 5% e t = 1,96, tendo z como referéncia. Assim, os resultados dos testes das
hipdteses sdo mostrados a seguir:

H;- Existe relagdo positiva e significativa entre valores organizacionais € comprometimento
organizacional. Confirmada pelo método LVPLS.

Ho. Nao existe relagdo positiva e significativa entre valores organizacionais e
comprometimento organizacional. Negada pelo método LVPLS.

H, . Existe relacdo positiva e significativa entre comprometimento organizacional e valores
organizacionais. Confirmada pelo método LVPLS.

Ho- Nao existe relagdo positiva e significativa entre comprometimento organizacional e
valores organizacionais. Negada pelo método LVPLS.

Limitac¢des

Segundo Roesch (2006) na pesquisa cientifica, a escolha do método depende — e isto ¢
muito importante — de uma postura filosofica sobre a possibilidade de investigar a realidade.
Neste trabalho optou-se pelo método quantitativo para tratamento dos dados em detrimento do
método qualitativo, embora como afirma Martin (1990), “qualquer método tem suas
deficiéncias inerentes; nenhum método ¢ perfeito. Além disso, a forca de um método
representa as fraquezas de outros [...] de modo que a fraqueza de um método seria
compensada pela forca de outros”

Considerando que os construtos estudados sdo fendomenos complexos e
multidimensionais que requerem para sua melhor compreensdo, explicagdo e interpretagdo,
uma abordagem interdisciplinar, este estudo apresenta limitagcdes de ordem cognitiva que
afetam tanto o pesquisador quanto os pesquisados.

Algumas decisdes tomadas relativas a aceitagdo ou rejeicdo de medidas resultantes de
analises multivariadas sem poder contar com critérios aceitos e consagrados pelos autores
considerados referéncia nesta linha de pesquisa do Comportamento Organizacional. Enfim, as
estratégias de mensuracdo de valores organizacionais que ainda ndo foram suficientemente
desenvolvidas no Brasil.

Conclusao

A figura 2 da p. 11 mostra o modelo nomoldgico estrutural ajustado depois de ter sido
submetido as técnicas de andlise fatorial. Cabe observar que foi preservada a fundamentagao
teorica desse modelo em todos os seus construtos de 2* e 1* ordem, permitindo compreender,
explicar e interpretar a intensidade da relacdo entre eles, considerando-se os caminhos de ida e
volta e ainda responder ao problema e ao objetivo principal desse estudo.

Essa figura exibe ainda os coeficientes de caminhos estimados pelo LVPLS. A
utilizagdo desse software possibilitou também a realizagdo do teste Jack-Knifing, que ¢ um
teste especifico para a aplicacdo em amostras com distribui¢do assimétrica, e, por isso, foi
usado para a avaliacdo das hipdteses deste estudo, conforme pode ser observado nas tabelas 5
e 6 p. 12. Assim, a relacdo entre as varidveis dos construtos foi verificada por meio de um
valor estatistico enquadrado dentro de um intervalo de significincia dado pelo teste. Desse
modo, foi possivel concluir que existe uma relagdo positiva e significativa entre valores
organizacionais € comprometimento organizacional, considerando-se os caminhos de ida e
volta.

Portanto, a andlise da relagdo entre valores organizacionais € comprometimento
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organizacional e vice-versa permite confirmar que estes dois construtos multidimensionais
apresentam uma influéncia reciproca, dependendo evidentemente da intensidade do vinculo e
da qualidade da relagdo entre o individuo e a organizagdo. Quanto a avaliagdo do grau de
percepcao dos valores organizacionais pelos trabalhadores, pode-se afirmar pela anélise dos
dados empiricos que esse grau foi moderado (40 escores) e alto (8 escores). Isso significa, de
modo geral, que a percepcdo dos valores organizacionais na amostra de trabalhadores
pesquisados sinaliza para a necessidade de se reconhecer que a variavel relativa aos valores
organizacionais, sendo um construto multidimensional, cada cluster de valor pode afetar o
comportamento diferentemente.

A avaliagdo das hipoteses, realizada por meio do método LVPLS e confirmada pelo
teste Jack-Knifing, revelou a existéncia de uma relacdo positiva e significativa entre os
construtos valores organizacionais € comprometimento organizacional e deste com os valores
organizacionais. Isso significa que valores organizacionais e comprometimento
organizacional, construtos de natureza multidimensional, enquanto representacdes cognitivas
de necessidades e interesses pessoais e organizacionais tém grande influéncia no
comportamento organizacional, podendo apresentar tanto convergéncias quanto divergéncias
motivacionais do ponto de vista das prioridades axiologicas estabelecidas tanto pela
organizagdo quanto pelos trabalhadores.
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