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RESUMO

Este estudo teve como objetivos (1) analisar stratera de compatibilidades e oposi¢des do sistEmalores

de trabalhadores de uma organizagéo publica denfadi@produz as relagbes de conflitos e compatéuies

dos tipos motivacionais propostos por Schwartz)a@n{Zstigar as relagdes entre estes tipos motimads e a
percepcao da retaliacéo organizacional. Os dadamfeoletados em uma amostra de 251 empregadasale u
instituicdo publica. Os resultados demonstram qoendiguracéo do sistema de valores confirmou ef¥d@
estrutura de conflitos e oposicBes proposta pow&cth e, em termos da compatibilidade na localizaca
confirmou em 85%. A andlise de regressao revela agitrabalhadores que priorizam a independéncia de
pensamento e a escolha de suas acdes percebena meidiacdo no contexto organizacional, ao caotrar
daqueles que enfocam valores de conten¢ao dosdoplste estudo permitiu analisar a estruturavasitinal

de valores proposta por Schwartz e compreendertmeza das percepcdes de retaliagdo organizacional,
desvelando as motivagdes subjacentes a essasqi@sep

Palavras-chave retaliacéo organizacional; valores pessoaisrigdades axioldgicas.

ABSTRACT

This study aims to (1) analyze whether the strectfrcompatibilities and oppositions of the valystem of
workers in a public organization in Goiania (Brazéproduces the relations of conflicts and confyiidgtes of
the motivational types proposed by Schwartz andni@stigate the relations between these motivatitypes
and the perception of organizational retaliatione Hata were collected from a sample of 251 empbyd a
public institution. The results show that the cgofation of the value system confirmed 100% thecstire of
conflicts and oppositions proposed by Schwartz, iartdrms of compatibility in the location, it wasnfirmed
at a rate of 85%. The analysis of regression redetlat the workers who prioritize the independesfacdought
and the choice of their own actions can feel ratialh in the organizational context better tharséheho have
their focus on values of impulse contention. Thigdg allowed the analysis of the motivational strue of
values proposed by Schwartz and the comprehenstocemtions of the organizational retaliation nature
revealing the motivation subjacent to these peroept

Key words: organizational retaliation; personal values; bpgal priorities.
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INTRODUGAO

Os estudos sobre o comportamento das pessoas geasizagOes de trabalho tém contribuido
decisivamente para a promoc¢éo da eficicia orgaairac Os debates tedrico-metodoldgicos acerca
das agles e reagBes do trabalhador ganharam farcaltima década do século XX com a
intensificacdo das discussdes sobre os direitoshas) sobre o bem-estar nas relagées laboraig sobr
as injusticas sociais, além da discriminagdo eidincia interpessoal no local de trabalho. Neste
sentido, tem sido amplamente estudadas as cauaascensequéncias dos comportamentos bem
aceitos no sistema organizacional. No entanto, éamb fundamental a realizacdo de estudos dos
comportamentos negativos, como a retaliacdo orgeioizal, pois sdo grandes o0s prejuizos causados
por estes comportamentos. Por exemplo, Robinsoeree®t (1995) mostraram que, nos Estados
Unidos, os desvios de comportamento dos empregadn®cam uma perda estimada de US$6
bilhdes a US$200 bilhdes anualmente. Além disssgseautores estimam que entre 33% e 75% dos
empregados engajem-se em algum(ns) dos seguintegodamentos: roubo, fraude, desvio de
dinheiro, vandalismo, sabotagem, absenteismo esipe

No Brasil, pelo que é do nosso conhecimento, ndedtados empiricos sobre os desvios de
comportamento no local de trabalho, apesar susseitde que comportamentos retaliatorios possam
estar na origem de despesas de varias ordens g@amizacdes. A retaliacdo, portanto, é
comportamento muito freqliente nas organizacoesralgalho, podendo ocorrer em diferentes
contextos, abrangendo relagfes interpessoais, ipegéonais e até mesmo societais (Mendonga,
2003); por isso o estudo deste fendmeno deveriaaeemaior atengdo por parte dos investigadores.

A prevaléncia de acdes retaliatérias no ambienteatb@lho, aliada aos consequentes prejuizos que
esses comportamentos podem provocar, mostram asidsge de que os pesquisadores se dediquem
a investigar seus determinantes e, mais espec#itEno que leva os empregados a retaliar a empresa
ou as pessoas que fazem parte dela. Em outrasgmlguais sdo as motivacoes que levam as pessoas
a uma atitude favoravel a retaliagdo? Considerando os valores das pessoas estao diretamente
relacionados a estas motivacdes (veja SchwartZ)1@9pergunta central a que este artigo tenta
responder € a seguinte: quais s@o as relacdes anivalores dos trabalhadores e a percepcédo da
retaliagdo organizacional?

RETALIAGAO ORGANIZACIONAL: DEFINICAO E MEDIDA

Os estudos acerca da retaliacdo organizacionahenowsse em fase inicial de pesquisa e por isto a
sua definicdo ainda ndo € consensual. Por exeraptetaliacdo tem sido definida com diferentes
conceitos, como represélia, desforra ou desagidecentanto, no vernaculo, retaliacdo € o “ato ou
efeito de revidar com dano igual ao dano recebalsignifica 0 mesmo que impor a pena de talido,
gue € uma “pena antiga pela qual se vingava codeiiigindo ao delingiiente 0 mesmo dano ou mal
que ele praticara” (Houaiss & Villar, 2001). O ceito classico de retaliagéo refere-se a lei dadadi
antigo ditado popular do olho por oltaente por dente, que significaevancheisto é, aqui se faz e
aqui se paga.

Em sua definicdo, Skarlicki e Folger (1997) conside a retaliagdo com base em uma dimensao
organizacional, dando menor importancia aos fatm@s/acionais. A definicdo de Townsend, Phillips e
Elkins (2000) também pode ser considerada poucdstiea, pois aborda a retaliacdo apenas como
consequéncia de relagfes interpessoais de tratsfadrias entre chefia e subordinados. Diferaatee
do que propdem Skarlicki e Folger (1997) e Townsanal. (2000), no presente estudo a retaliagdo é
definida como um comportamento socialmente reproadtra a organizagdo ou aos seus membros,

cuja caracteristica principal €, mediante a pe@epde tratamento injusto no trabalho, o
reestabelecimento da justica mediante a¢des gquenlévpercepcdo de que os danos ou prejuizos
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sejam iguais aos danos ou prejuizos recebidos.tivRetente a sua manifestacdo no contexto
organizacional, a retaliacdo pode ocorrer de maredplicita ou sutil. De maneira explicita, ocorre
por meio de atos agressivos e flagrantes, comaliagrerbalmente um colega de trabalho; de maneira
sutil, na forma de boicotes ao bom desempenho za@anal. A sua forma sutil tem sido mais
prevalente, embora a sua manifestacéo flagrantbémnpossa ocorrer. Como salienta Mendonga
(2003), apesar de em algumas situagdes esse campatb ser manifestado de maneira agressiva ou
até mesmo violenta, na maioria das vezes é exppessoeio de atos sutis e disfarcados.

Dada a sua natureza negativa e a sutileza da suestacéo, a observagao destes comportamentos
retaliatorios tem sido um problema nos estudosesebte tema. Considerando-se que os individuos
resistem em descrever a retaliacdo, em razdo @ém@al desses comportamentos para a repreensao,
Skarlicki e Folger (1997) propuseram uma medidagespedem aos colegas de trabalho que relatem
a frequéncia dos comportamentos retaliatorios @astpor outros trabalhadores. No entanto, como
salienta McEvoy e Buller (1987), a avaliagdo domportamentos desfavoraveis no ambiente de
trabalho, por meio da observacdo feita pelos celegamedida pouco valida e confiavel destes
comportamentos. Diante da dificuldade de desenwaivedidas de comportamentos negativos na
organizacdo, em razdo da possibilidade de a pesé@a represalias, Mendonca, Flauzino, Tamayo e
Paz (2004) apresentaram uma medida em que as peEED@SSUMEM gque emitem comportamentos
de retaliagdo e ndo admitem que tém vontade déaret®esenvolveram uma medida sobre a
percepcao de retaliacdo organizacional. Trata-sgrdavanco na medida deste conceito, porque mede
a percepgdo e a avaliagcdo que as pessoas fazeoord@ncia de agles retaliatorias no ambiente de
trabalho, obtendo respostas mais coerentes comval@ncia destas acfes e permitem que as pessoas
reportem comportamentos, sem que sintam que passfaen qualquer represalia como consequéncia
do seu relato. Conceitualmente, € um avanco, poegtée fundamentada em teorias ja fortemente
consolidadas na Psicologia Social Cognitiva, conpoaposta por Lewin (1935), de que a percepgéo
gue as pessoas tém do mundo que as cerca passielivor compreensdo do comportamento do que
as descrigcfes objetivas dos estimulos ambientaigreposta por Allport, Vermon e Lindzey (1960)
de que as causas do comportamento social est@émneldas com as percepg¢des individuais presentes
e com a imaginacao das suas presengas. Assim, idantd percepgao de retaliagdo organizacional
avalia os atributos perceptuais individuais em auetaliacdo pode ser vista como a percepcao global
da organizagdo manifestada pelos individuos quergg@em.

No que se refere aos preditores da retaliacéoliS&ar Folger (1997) desenvolveram uma série de
estudos que mostram que este comportamento estandénte relacionado com a percepcdo de
injustica. Eles mostraram que, quanto maior é agpedo de injustica, maior € a prevaléncia da
retaliacdo organizacional (veja também Mendon¢@3R0Noutra investigacao, Skarlicki, Folger e
Tesluk (1999) propuseram que a relagdo entre sepgiio de injustica e a retaliacdo pode nao ser
linear, podendo envolver algumas variaveis de palgtade como moderadoras desta relacdo. Eles
investigaram se a inclusdo destes fatores no estudwentaria o poder preditivo do modelo que
estavam propondo. Seus resultados reforcam a paxgpénteracional para explicar a retaliacéo,
demonstrando que ha risco em enquadrar os modeigsoctamentais de retaliagdo apenas a variaveis
contextuais ou a variaveis individuais, sem a gétuda interagdo entre elas.

Em outra perspectiva, Townseet al. (2000) realizaram um estudo em que verificaram gue
comportamento de retaliacdo decorre ndo necessmtiarda percepcao de injustica. Propuseram que
este comportamento esté relacionado com relag@esadeinsatisfatorias entre chefia e subordinados
pode ser direcionado a supervisores, colegas @ipagdo. Para os autores, quando os empregados
percebem as situacbes de troca entre chefia e dinddos como insatisfatorias, emitem
comportamentos de reciprocidade negativa, que posiementendidos como atos de revanche.
Independentemente de que a retaliacdo esteja elagonada com a justica ou com a insatisfagao,
uma questdo parece ser central para a compreeestofendmeno: por que a percepgdo de injustica
ou a insatisfacdo nas relacfes laborais nem seleyam as pessoas a executarem comportamentos
retaliatérios? Em outras palavras, quais sdo asefatque motivam as pessoas a executarem estes

7

comportamentos e quais sdo 0s que as motivam aningon a retaliacdo? Isto é, quais séo as
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motivacdes que fazem aumentar ou diminuir a regtiaorganizacional num contexto de injustica ou
de insatisfacdo nas relagdes laborais?

Essas questdes tornam necesséario analisar a r@atn@ivacional da retaliagdo. Neste sentido,
considerando que os valores das pessoas se relacidinetamente as motivagfes individuais (e.g.,
Rokeach, 1973; Schwartz, 1992), pode-se proporogsistema de valores dos trabalhadores podem
ser um destes fatores motivacionais que potenciamoeréncia da retaliagdo organizacional (e.g.,
Mendoncga, 2003). Portanto a andlise deste sistamaite a interligacdo de niveis de relacdes
organizacionais e pode funcionar como estratéga@echa andlise desse fenbmeno. Contudo, que sao
os valores e que tipos de relagdes eles podem nwambea retaliacdo organizacional?

INTERLIGAGAO DE RETALIAGAO E VALORES

A retaliagdo tem sido estudada em contraposicadaal@nia organizacional (Mendonga, 2003). Os
comportamentos de cidadania sdo intencionais,idif@dos a ajuda dos outros ou da organizacéo e
sdo moderados por fatores cognitivos, afetivos #vamonais (Siqueira, 1995; Tamagobal, 1998).

Do ponto de vista motivacional, a retaliacdo padmedecer a motivos opostos aos comportamentos
de cidadania organizacional, uma vez que estes esi#s relacionados com a cooperagdo com 0s
colegas de trabalho e a protecdo do sistema, etgagoeles se relacionam mais com o dano ao
sistema. Assim, parece coerente a idéia de qutaléagdo possui raizes em valores que promovem a
busca pela promocao de interesses pessoais eusgdecsuperioridade social. Este raciocinio sague
l6gica de que os valores se relacionam diretameosemais diversos aspectos do comportamento
humano, podendo influenciar, de forma mais elalzrhto os comportamentos pré-sociais quanto a
percepcdo das acgbes negativas vivenciadas no aisbeganizacional. Segundo Schein (1985),
individuos que compartilham os mesmos valores teral@presentar aspectos similares das fungdes
cognitivas, pois classificam e interpretam situagéeeventos com base em uma mesma estrutura de
valores, além do que possuem um sistema comumnaenicacao.

De fato, os valores tém sido estudados como profpuias que influenciam as percepcdes e 0s
julgamentos que as pessoas fazem dos eventos geasem, como a percepcao de retaliagdo no
trabalho. Isto ocorre porque os valores induzer@nghs sobre objetos e situacdes e, dessa forma,
expressam atratividade ou aversividade subjetivasrelacdo a objetos e eventos, dando-lhes
significado afetivo e exercendo influéncia nas iagéles de situagfes e nas escolhas referenteasa ess
avaliacoes (Feather, 1995). No contexto organirati@s valores indicam o que é importante para os
empregados individualmente e para a organizacd® eomtodo (Kabanoff, Waldersee, & Cohen,
1995). Além disso, os valores influenciam diferertipos de comportamentos no trabalho (Meglino,
Ravlin, & Adkins, 1989) e sinalizam situa¢des dedemga organizacional.

Os valores tém sido definidos como crencas indaiglgobre estados finais de existéncia e sobre
comportamentos desejaveis (Rokeach, 1973). Seg@uovartz (1992) sao representantes de
necessidades universas e estdo a servigo de $Ontiptd/acionais basicos. Para este autor, est@s tip
motivacionais estdo organizados em diferentesnsistgpsicologicos de compatibilidades e oposi¢coes
gue formam untontinuumou hierarquia de motivagdes. Essatinuummotivacional organiza-se em
duas dimens0@es basicas, denominadas dimensdedete superior. A primeira dimenséo reflete um
conflito que, de um lado, enfatiza a independépuoigria por meio da a¢éo, favorecendo a mudanca
e, do outro, a auto-restricdo submissa, a pres@ovag praticas tradicionais e a protegdo da
estabilidade. Essa dimensdo op&e dois polos do @iabertura & mudanca, que combina os tipos de
valores autodirecdo e estimulacdo; e a conservagiocombina os tipos motivacionais dos valores
seguranca, conformidadstradi¢cdo. A segunda dimenséo reflete um conflite tgm, de um lado, a
aceitacdo dos outros como iguais e a busca do bemn-@e todos e, de outro, a busca de sucesso
pessoal e dominio sobre os outros. Essa dimens#® aputotranscendéncigue combina os tipos
motivacionais benevoléncia e universalismo, a aotopgée a qual combina os tipos motivacionais
poder e realizagéo.
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Pesquisas empiricas mostram relacdes destas dieserdds valores, dentre outras, com:
comprometimento com o trabalho (Tamagb al, 2001); prazer e sofrimento (Mendes, 1999);
escolhas académico-profissionais (Mendonca & Tama®e1l); participacdo em comportamentos
pro-sociais (O’Reilly & Chatman, 1986); justica eenecimento (Feather, 1995); comportamento
organizacional em diferentes niveis hierdrquicasphsente estudo, propem-se analisar as possiveis
relacdes dos valores com a percepcéo de retaliacéo.

Entretanto, antes de analisar esta relagéo, unségude fundo ha de ser respondida. A estrutura
motivacional dos valores proposta por Schwartz Z)9m sido validada em estudos transculturais
realizados em mais de 60 paises (Schwartz, 1992) ¥tem mostrado forte potencial heuristico na
andlise de diversos fendmenos sociais e organiz@sioContudo, no Brasil, foram realizados dois
estudos (veja Tamayo & Schwartz, 1993) sobre aladd desta proposta para a analise dos valores
dos brasileiros. Além disto, estes estudos usamenas amostras de estudantes universitarios e de
professores de escolas secundéarias. A questaceqe@cEa € a de saber se a estrutura proposta no
modelo é adequada para descrever os sistemasatesvek trabalhadores nas organizagfes. Assim,
este estudo, antes de analisar a relacdo entreeyatoretaliagdo, problema central nesta pesquisa,
avalia a estrutura motivacional dos valores dobaltedores, uma vez que sO assim relagdes
verificadas entre valores e retaliacdo podem seictamente interpretadas.

Finalmente, o estudo que se apresenta foi elabquadd responder as seguintes questdes: 1) a
estrutura de compatibilidades e oposicdes do s@stivalores organiza-se, no contexto investigado,
de acordo com o modelo de Schwartz (1992)? 2) mss tde valores propostos no modelo se
relacionam com as percepc¢des dos trabalhadoreslegéo a retaliacdo organizacional? A nossa
primeira hipétese € a de que a maior prioridade dadmetas motivacionais de abertura a mudanca e
de autopromocéo (i.e., principios que organizawved@es das pessoas a partir da sua motivacao para
seguir os proprios interesses intelectuais e afetiravés de caminhos incertos e ambiguos) imalica
maior percepgdo de comportamentos de retaliagdoontexto organizacional. A nossa segunda
hipdtese € a de que a prioridade dada as metagagiotiais de conservacao e de autotranscendéncia
(i.e., principios que organizam os valores dasqasssom base na sua motivacdo para a preservagao
do statu quoe a seguranga que ele gera no relacionamento s@utms e com as instituicdes, assim
como motivagdes que transcendem as preocupacdissasge promovem o bem-estar dos outros e da
natureza), implicard menor percepcao de retaliagganizacional.

METODO

Participantes

O estudo foi realizado numa instituicdo publica imipal responsavel pela salde da populacao.
Participaram 251 trabalhadores que fazem partelejpgrtamentos localizados na sede da instituicéo.
Os demais departamentos e unidades ndo participdesta pesquisa por possuirem realidades
totalmente distintas umas das outras, o que poderiama variavel com potencial para enviesar 0s
resultados em analise. A idade dos participantes s 18 aos 25 anos, e foi categorizada da
seguinte forma: 1 = (18 a 25 anos); a 9 = (61 arGds). A maioria deles tem entre 31 e 40 anos
(37,4%), € do sexo feminino (62,3%) e possuem siveérior de escolaridade (50,8%).

Medidas

Foi utilizado um questionério que, além de solicitdormacdes sobre os dados sociodemogréficos,
continha uma escala para medir a prioridade queabslhadores a varios valores e uma escala para
medir a retaliagdo organizacional.
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Medida dos Valores Solicitou-se aos participantes que respondesgemvantario de valores de
Schwartz (SVS), validado no Brasil por Tamayo ev&ote (1993). O SVS contém 61 valores aos
quais deveriam ser atribuidas notas, variando de(opbsto aos meus valores) a 7 (suprema
importancia), considerando cada valmon principio guia na minha vida Com base nas respostas,
foram calculados 10 indices, representando os fipat$vacionais propostos na teoria de Schwartz
(1992).

Medida Retaliagdo Organizacional Nesse instrumento é questionada a frequéncia quemos
participantes da pesquisa percebem que os empsegidmrganizacdo onde trabalham emitem
comportamentos de retaliagdo — percepgéo de igaligue é indicada em uma escala modelo Likert,
variando de 1 (nunca) a 5 (sempre). A andlise @odnpetros psicométricos desta medida mostram
uma elevada consisténcia interna (alfa = 0,95)néircaa a confiabilidade do instrumento (para mais
detalhes, veja Mendoned al,, 2004).

Procedimentos

Solicitou-se a autorizacdo dos diretores da ingfitu para a aplicacdo do questionério, ficando
assegurado o anonimato dos participantes. Os goéstis foram administrados individualmente no
proprio local de trabalho. Foram distribuidos 76giionarios, juntamente com um envelope, para
serem devolvidos lacrados e recolhidos em horg@regiamente estabelecidos. Houve um retorno de
33%. Foi esclarecido aos participantes o caratetagsente académico da pesquisa e assegurado o
anonimato no tratamento das suas respostas.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Estrutura Motivacional dos Valores

A primeira questdo a que procuramos respondernogee medida os valores dos participantes
foram organizados de acordo com a estrutura de atinijplades e conflitos proposta por Schwartz
(1992) na sua teoria sobre os tipos motivaciorgsa responder a esta questdo, aplicamos uma
Smallest Space AnalydiSSA] (Guttman, 1968) a matriz de correlagdes dattas para as respostas
aos 10 tipos motivacionais previstos pela teorga(\5chwartz, 1992; Tamayo & Schwartz, 1993).
Esta técnica projeta as variaveis (neste casapos tnotivacionais) num espago multidimensional
com base nas correlagcfes obtidas. A adequacaonderowe dimensdes interpretaveis é medida por
um coeficiente de alienacéo

No presente caso, os resultados S#Ageraram trés dimensfes para que se tivesse ume ajus
adequado (coeficiente de alienacao = 0,07; estre€s5@4; R2 = 0,98). A andlise da projecdo dos 10
tipos motivacionais num plano bidimensional (vejgigura 1) mostram adequacéo da estrutura e do
conteudo dos valores humanos. A estrutura de tmsffioi 100% confirmada, isto €, o polo
autotranscendéncia se apresentou em oposicdo aoap@dpromocgdo, e o polo conservacdo se
configurou em oposicdo ao poélo abertura & mudaiga. relacdo a compatibilidade, foram
confirmadas 85% das localizagbes postuladas pave8th (1992), em fungdo de que os valores de
segurancga se organizaram no polo autotranscend&méa no poélo conservacdo, como aquele autor
postula, e os valores hedonistas organizaram-seo cavmponentes apenas do polo abertura a
mudanca, ndo compartilhando as metas de autopremoca

RAC-Eletrdnica, Curitiba, v. 2, n. 2, art. 2, p918300, Maio/Ago. 2008 www.anpad.org.br/rac-e



Helenides Mendonca, Alvaro Tamayo 19¢

Figura 1: Projecdo Bidimensional da Estrutura dos \dlores Obtida neste Estudo
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Os resultados obtidos confirmam a estrutura de atibijidades e oposi¢des prevista por Schwartz
(1992). Em relacdo aos conflitos estruturais, setaa oposi¢cdo entre autotranscendéncia e a
autopromogdo em um dos eixos bipolares. No outto eonfirma-se a oposi¢do entre abertura a
mudanca e conservagdo. No que se refere aos vdledemistas, os resultados demonstram que a
busca do prazer e da gratificacdo sensual estdaligamotivacdo da pessoa para seguir 0s seus
proprios interesses intelectuais e afetivos atraeésaminhos incertos e ambiguos, mas nédo a custa
dos outros. Em relacdo aos valores de seguranceditacse que a localizagdo na dimensé&o
autotranscendéncia ocorreu em fungéo de que a petcaeguranca coletiva transcendental e ndo no
sentido da manutengéo satu quo.

Valores e Retaliagao

Apés a constatacdo de que os resultados obtidasitper confirmar a estrutura motivacional dos
valores, passamos a responder a pergunta prir=Epse artigo, i.e., analisar as relacdes entrpos t
motivacionais dos valores e a retaliagdo orgarorati Assim, modelos de regressédo linear multipla
(pelo métodastepwisg foram usados na andlise das relacdes entreassrtiptivacionais dos valores e
a percepcédo de retaliacdo organizacional. Na Tdhets resultados da analise de regressdao com 0s
fatores de ordem superior dos valores como vagéueiecedentes e a percepc¢do de retaliagdo como
variavel-critério mostram que os dois polos do edadwertura & mudancaersus conservagao
apresentam poder preditivo para a percep¢do diagéia abertura a mudancga, c@npositivo, e

conservacao, cofffinegativo[R = 0,20; F (2/248) = 4,990,01].
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Tabela 1: Resultados da Regressdo Mdltipla Utilizaaina Andlise da Influéncia dos Valores de
Ordem Superior sobre a Percepcéo da Retaliacdo

Pdlos de ordem superior Percepcéo da retaliacao
Beta t p<

Autotranscendéncia -0,08 -1,09 n.s.
Abertura a mudanca 0,20 2,98 0,01
Autopromocao 0,00 0,06 n.s.
Conservacao -0,15 -2,20 0,05
Coeficiente de regressao R=0,20
Variancia explicada R’= 0,04;R%jusaco = 0,03
Teste estatistico F (2/248) = 4,99p < 0,01

Nota: A percepc¢éo de retaliagdo organizacionahwdei 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totale)en
A adesdo aos tipos de valores varia de —1 (mersd@ajla 7 (maior adesdo).

Diante dos resultados mostrados na Tabela 1 carstatjue os trabalhadores que priorizam para
suas vidas principios que enfatizam a auto-restsgdmissa, a preservacdo de praticas tradicienais
a protecdo da estabilidade ndo percebem a emiss&@ordportamentos de retaliagdo no contexto
organizacional do qual fazem parfe< -0,15; t = -2,20; $ 0,05). Por outro lado, a ades&o a valores
que enfatizam a independéncia e a escolha das leg@ea percepcédo de que ocorre a retaliacdo no
ambiente de trabalh@<€ 0,20; t = 2,98; $ 0,01).

Tomadas em conjunto, as andlises do poder preditigovalores sobre a percepcao de retaliacdo
organizacional indicam um padréo dos resultadogqreerente com a estrutura de compatibilidades e
de oposi¢des proposta por Schwartz (1992). Ademaigjue se refere ao eixo autotranscendéncia
versusautopromocdo, apesar de as influéncias ndo sdgmificativas, deve-se considerar que a
direcdo dessas relagfes é coerente com a estpugpasta por Schwartz (1992), indicando oposigéo
entre as metas que enfatizam a promocéo de intereessoais e a procura de superioridade social
com as metas que transcendem as preocupacdescegoéspromovem o bem-estar dos outros e da
natureza. De maneira geral, pode-se afirmar quehipdteses devidamente levantadas foram
confirmadas.

CONCLUSAO

Neste estudo foram analisadas as relagfes enescapgao dos trabalhadores sobre a emisséao de
comportamentos de retaliagdo organizacional e @dadao sistema de valores pessoais. Como
referencial tedrico, articularam-se os construtas Rkicologia com a grande tradigdo teorico-
metodolégica (a teoridos valores de Schwartz) e os estudos sobre ggtaliarganizacional. Essa
articulacdo ainda ndo havia sido proposta na fuema mas possibilita desvelar alguns fatores
motivacionais que exercem poder preditivo sobmegaliacdo organizacional.

7

A opcdo metodoldgica pelos valores como variaveitecedentes € condizente com estudos
internacionais e nacionais, na area de atitudesngartamentos organizacionais, qgue mostram o
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impacto das prioridades axiologicas sobre a cidadanganizacional (Tamayet al, 1998), a
satisfacdo no trabalho (Tamayo, 2000), o compronagtio (Tamayaet al, 2001) e o civismo na
organizagao (Porto & Tamayo, 2002). Ademais, osqueostos de Roccas, Sagiv, Schwartz e Knafo
(2002) apresentam os valores como bons preditergariiveis que implicam opgao consciente para a
acao. Neste estudo, a intensidade e a frequénsiagdees retaliatorias ndo foram o foco de atengéo,
mas a percepgao desses comportamentos.

Relativamente a primeira questao levantada, odtades demonstraram que a prioridade atribuida
aos valores de ordem superior ocorreu em confodaideom o0s pressupostos teoéricos de
compatibilidades e oposicOes entre tipos adjacefveisn Schwartz, 1992). Essa compatibilidade
indica que estes valores estdo a servico dos mesaresses, como defendem Schwartz e Sagiv
(1995). Este resultado é particularmente relevpata o estudo em apreciagdo, porque sO assim se
poderia realizar interpretacdes teoricamente fueddmdas sobre as relacbes entre os fatores
motivacionais e a percepc¢ao de retaliacdo organizalc

Relativamente & segunda questédo, os resultadosnsanf parcialmente as hipoteses, devidamente
levantadas, de que os trabalhadores que priorizatasmmotivacionais de abertura a mudancas se
apresentam como preditores da percepgdo da rémliag contexto organizacional. No entanto a
hipétese de que a prioridade dada aos valorestdpramocéo implica maior percepgao de retaliagdo
ndo foi confirmada. Contudo a dire¢éo da relacfositiva e, apesar de ndo ser significativa, mestra
se coerente com as hipoteses da pesquisa. Em tdemoslacdes negativas esperadas para os valores
de conservacdo e de autotranscendéncia, nota-sepgnes os primeiros entraram como preditores
significativos na equacao de regressdo, mas aadirdg relacdo constatada para valores da segunda
também é negativa. Assim, a prioridade para metds/aionais de conformidade e manutencdo do
statu quo preservando o relacionamento com 0s outros e anmstituicdes, estd negativamente
associada a percepcao da retaliagdo organizacional.

Apesar das limitacdes, este estudo contribui paxa@rgreensdo da relacédo entre fatores motivacdes
e a percepgdo da retaliagdo organizacional, qudaaméo tinha sido investigada no Brasil.
Especificamente, mostrou que esta percepcdo maatgom grau de relacdo com o conflito
motivacional que ordena, por um lado, metas quanvigerseguir interesses pessoais, tanto
intelectuais quanto afetivos, por meio de caminhosrtos ou ambiguos e, por outro, encontra-se a
preservacao dstatu quo A retaliacdo no trabalho ocorre, portanto, necawde alcancar a satisfacao
de interesses pessoais. No entanto os caminhosdsggpara atingir tal meta, até mesmo pela
possibilidade de represalia ou de resposaaliatorias da propria organizagdo, séo incertos e
ambiguos e, conseqiientemente, estdo em oposigaetas motivacionais de preservacao de praticas
tradicionais e protecdo da estabilidade. De fatoetaliacdo esta ligada a metas motivacionais
egoisticas e pouco organizacionais.

Diante das contribui¢des, é necessario referiessdém as limitacdes, as quais, em momento algum
diminuem as contribui¢ces deste estudo para asardi retaliacdo organizacional. O primeiro ponto a
ser considerado € que este estudo aborda a rétaliagna perspectiva individual e isolada, néo
englobando a retaliagdo compartilhada pelos tradalles, nem mesmo a retaliacdo em diferentes
niveis organizacionais. Além disso, apesar de a@ssmmotivacionais se terem relacionado com a
percepcdo da retaliacdo, estudos posteriores deveourar obter maior poder explicativo dessas
variaveis, o que pode ser alcangado com a utilizalginstrumentos mais acessiveis, pois muitas
foram as dificuldades encontradas pelos particggamto estudo para responder ao instrumento
referente aos valores.

Finalmente, ao estudar a relacdo entre a adesderdpsegados aos valores individuais e a
percepgdo de retaliacdo organizacional, pretereidesvelar se as consequéncias desse critério sdo
relevantes para a obtencdo de objetivos motivaisioimerentes as prioridades axiologicas do
trabalhador. Tomados em conjunto, os resultadote degtudo permitiram conhecer as motivacoes
subjacentes a essa percepcédo, chegando-se adesultgeladores de um padrao coerente em termos
motivacionais.
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