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RESUMO

Tanto valores quanto comprometimento organizacional sdo temas muito
estudados nos dias atuais. O objetivo do presente trabalho foi analisar a relagdo entre o0s
valores pessoais e 0 comprometimento organizacional. Para a realizacdo da pesquisa,
foram aplicados dois instrumentos, o primeiro refere-se aos valores pessoais elaborados
e adaptados por Tamayo e Schwartz em 1993 para a realidade brasileira; o segundo
apresenta escalas de comprometimento organizacional elaborado por Siqueira em 2001.
Este trabalho apresentou uma amostra de 30 funcionarios da organizacdo APAE/DF —
Associacdo dos Pais e Amigos dos Excepcionais do Distrito Federal, sendo 28
participantes do sexo feminino e 2 do sexo masculino. Foi possivel verificar, com base
nos resultados, que o comprometimento afetivo prevaleceu dentre os demais tipos de
comprometimento organizacional (calculativo e normativo). Com relacdo a correlagédo
entre os dados demogréaficos e os tipos de comprometimento, nao foi possivel observar
nenhuma influéncia, portanto ressalta-se que este resultado se deu devido a pequena
amostra. Acredita-se que se houvesse um maior nimero de participantes, possivelmente
apresentaria um resultado distinto a este. O estudo em questdo contribuiu para uma
percepgdo mais ampla do tipo de comprometimento dos funcionarios com a organizacao
e que tipos de valores pessoais dos funcionarios (n=30) correlacionam com a missdo da
mesma. Favorecendo a organizacdo a compreender como se da o comportamento de
seus funcionarios e consequentemente aplicar técnicas de motivagdo aos mesmos.

Palavras Chaves: Valores; Valores pessoais e Comprometimento Organizacional.
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Estudar valores atualmente tem uma grande funcdo social, pois através destes
pode-se motivar e compreender como se da o comportamento dos membros de um
determinado grupo. Os valores servem como guias para os individuos minimizando a
necessidade de controle social, com isso buscam, de forma consciente ou ndo, perpetuar
valores que promovam a sobrevivéncia e prosperidade do grupo.

O sujeito na construcdo de seus valores recebe influéncia de diversos meios
socio-cultural, possibilitando assim a realizacdo de uma hierarquia destes. Os valores
podem ser considerados recursos indispensaveis para orientacdo do individuo em sua
vida cotidiana, auxiliando a adquirir uma conduta de comportamento adequado ao
contexto cultural onde esta inserido. Os valores culturais ajudam a sociedade a moldar
as contingéncias sobre as quais as pessoas devem se adaptar a cultura onde vive, isto
inclui o meio organizacional também, através do tipo de comprometido do funcionario
com a organizacdo. Vale ressaltar que tal comprometimento esté diretamente ligado aos
valores pessoais de cada funcionario, lembrando que os valores organizacionais também
influenciam neste &mbito.

O comprometimento organizacional, em linhas gerais, pode ser entendido como
forte vinculo do individuo com a organizagdo, que o motiva a oferecer algo de si para o
desenvolvimento da mesma. A motivacdo para realizar esta pesquisa surgiu devido a
possivel relacdo que existe entre os valores pessoais e 0 comprometimento, ou seja,
buscar na identidade da pessoa e sua possivel relacdo com o vinculo que estabelece a
empresa onde trabalha. Pesquisas com este enfoque verificam o estado em que o
individuo se torna ligada a organizacdo por suas agdes e valores, se a organizacdo tem
beneficios que propiciam na questdo do funcionario se sentir mais comprometido ou

ndo com a empresa.
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Verificar a relacdo dos valores pessoais e 0 comprometimento organizacional
poderd auxiliar as empresas a investirem mais nos seus funcionarios com a finalidade do
comprometimento aumentar cada vez mais, pois 0 ambiente empresarial influencia no
desenvolvimento do funcionério e consequente no crescimento da organizacao. Pesquisa
relacionada a este tema, além de outros aspectos, podera auxiliar a empresa em verificar
como seus funcionarios estdo se sentindo trabalhando na mesma, assim como poderé
dar mais consciéncia aos funcionarios com relacéo a sua satisfagdo em trabalhar naquela
empresa.

A pesquisa em questdo tem como objetivo principal avaliar a relacdo entre 0s
valores pessoais e 0 comprometimento organizacional. Com isso, 0s objetivos
especificos sdo: analisar os valores pessoais e comprometimento organizacional de cada
funcionario e verificar se os dados demograficos (sexo, escolaridade, tipo de contrato e
faixa etéria) apresentam alguma correlagdo com o comprometimento organizacional.

Este trabalho apresenta em seus dois primeiros capitulos o embasamento tedrico
abordando o assunto valores e comprometimento organizacional respectivamente. Em
seguida, um capitulo referente a metodologia, os resultados, a discussdo e por fim a
conclusdo. Ao final, encontram-se todas as referencias bibliograficas, assim como o

instrumento utilizado na pesquisa (anexo 1).
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1. TEORIA DE VALORES DE SCHWARTZ

Antes de iniciar a teoria de valores propriamente dita, faz-se necessario definir
alguns termos utilizados como: sistemas de valores, tipos motivacionais e prioridades
axioldgicas. O primeiro refere-se a uma estrutura cognitiva, carregada afetivamente, que
contém um numero finito de tipos motivacionais. Os tipos motivacionais sdo compostos
por agrupamento de valores e possuem uma sequéncia relativamente fixa. Os valores
podem variar de um lugar para outro, entretanto eles se agregam a tipos motivacionais
que compdem a estrutura universal. As pessoas ou grupos se diferenciam pela
importancia relativa dada a cada tipo motivacional que é a prioridade axioldgica do
individuo ou grupo (Tamayo, 2005).

O instrumento mais utilizado para medir os 10 tipos motivacionais bésicos é o
Inventario de Valores de Schwartz (SVS). Estes tipos motivacionais formam uma
estrutura circular de valores motivacionais opostos e compativeis (Figura 1). A teoria
comega com a andlise de quais tipos motivacionais se correlacionam mais positivamente
e quais mais negativamente com outra variavel. A estrutura motivacional circular dos
valores possibilitam um padrdo especifico de associa¢Bes positivas, negativas e nulas
para os tipos motivacionais restantes (Tamayo, 2005).

Segundo Tamayo (2005), apesar da teoria discriminar dez tipos motivacionais,
ela postula em um nivel mais bésico, os valores formam um continuum de motivagdes
relacionadas. Este d& origem a uma estrutura circular, onde é compartilhada por tipos
motivacionais adjacentes, como:

1. poder e realizagédo — superioridade social e estima;

2. realizacdo e hedonismo — satisfacdo centrada no individuo;
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3. hedonismo e estimulacdo — desejo por excitacdo afetivamente agradavel,

4. estimulagdo e autodeterminacdo — interesse intrinseco em novidade e
dominio;

5. autodeterminacdo e universalismo — confianca no proprio julgamento e
conforto com a diversidade da existéncia;

6. universalismo e benevoléncia — promogdo de outros e transcedéncia de
interesses egoistas;

7. benevoléncia e tradigdo — devocao ao grupo primario;

8. conformidade e tradicdo — subordinacdo do individuo em favor de
expectativas socialmente impostas;

9. tradigdo e seguranca — preservagdo de arranjos sociais existentes que dao
seguranca a vida;

10. conformidade e seguranga — protecdo da ordem e da harmonia nas relagoes;

11.seguranca e poder — evitagdo e superacdo de ameagas, controlando

relacionamento e recursos.

A estrutura circular (Figura 1) de relacGes entre os dez tipos motivacionais torna
possivel relacionar todo o conjunto de valores com outras variaveis de uma maneira
integrada e organizada. A estrutura implica que qualquer comportamento que se
relaciona positivamente com valores de um lado do circulo (ex.: poder e realizacao)
tende a relacionar negativamente com os valores do lado oposto do circulo (ex.:
universalismo e benevoléncia). As relagbes de comportamento e valores diminuem ao
redor do circulo monotonicamente, do tipo motivacional associado mais positivo para o
mais negativo nas direcOes horéria ou anti-horaria da estrutura circular. 1sso ajuda a

prever e interpretar as relagfes valores-comportamento porque deixa claro um aspecto
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crucial do modo como os valores entram em escolhas comportamentais (Tamayo,

2005).

AUTO-TRANSCENDENCIA

Benevoléncia
Universalismo

Autodirecio

Conformidade

pa

Seguranga

ABERTURA A MUDANCA
OVIVAHIASNOD

Poder

AUTO-PROMOCAO

Figura 1. Estrutura Bidimensional dos Tipos Motivacionais (adaptado de Schwartz, 1991, p. 14)

Schwartz desenvolveu uma estrutura de compreensdo dos valores que €
reconhecida nas diferentes culturas. Essa estrutura representa relacdes dinamicas entre
as partes ao apontar conflitos e compatibilidades que sdo impostos aos individuos na
vida cotidiana. A teoria de valores descreve aspectos da estrutura psicolégica humana
que sao fundamentais, aspectos comuns a toda a humanidade. (Tamayo, 2005)

O individuo difere substancialmente na importancia que atribui a cada tipo
motivacional. Tamayo (2005) aponta que a questdo pancultural € importante para as
prioridades axioldgicas. O consenso pancultural é derivado de duas fontes: a natureza

humana compartilnada e as funcbes adaptativas dos valores para a manutencdo de
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sociedades. As prioridades axioldgicas influenciam o desenvolvimento de habilidades
especificas, a escolha de amigos, empregos, viagens e até mesmo a mudanca para
sistemas politicos, econdmicos ou religiosos diferentes. Essas decisdes, baseadas em
valores, criam circunstancias que levam a adaptagdo dos valores.

A hierarquia pancultural pode ser explicada através de trés demandas na
natureza humana e requisitos para o funcionamento social. A primeira delas e mais
importante refere-se em promover e preservar relacbes cooperativas e de apoio entre
membros de grupos primarios; logo em seguida vem a questdo do individuo ser
motivado a investir tempo e esforco fisicos e intelectuais necessarios para trabalhos
produtivos e consequente para solucionar problemas que por ventura possam surgir
durante o desempenho de atividades; por fim, € importante legitimar a gratificacdo de
necessidades e desejos pessoais, pois a rejeicao das gratificacdes frustraria os individuos
levando-os a retirar suas energias do grupo e de suas atividades (Tamayo, 2005).

Segundo os dados obtidos por uma pesquisa realizada pelo autor em
aproximadamente 61 paises, foi possivel observar que had uma hierarquia de valores
(tabela 1), ou seja, benevoléncia, autodeterminacdo e universalismo foram apontados
como 0s mais importantes. Em contrapartida, poder, tradicdo e estimulagdo se
enquadram como 0s menos importantes. E por fim, na posicdo intermediéria, encontra-
se seguranca, conformidade, realizagdo e hedonismo. Com isso, pode-se afirmar que a
hierarquia pancultural de valores reflita tendéncias individuais a responder pesquisas de

valores de uma maneira socialmente desejavel (Tamayo, 2005).
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Tabela 1: Hierarquia de valores dos tipos motivacionais.

Hierarquia de valores Tipo Motivacional
1° Benevoléncia
20 Universalismo
3° Autodeterminacéo
40 Seguranca
50 Conformidade
6° Realizacdo
7° Hedonismo
8° Estimulacéo
90 Tradicao
10° Poder

Segundo Tamayo (2005), a benevoléncia foi de grande importancia porque a
mesma deve-se a centralidade de relacGes positivas e cooperativas no principal palco de
aquisicdo inicial e de manutencédo de valores — A Familia.

Os valores de universalismo sdo de grande importancia no que diz respeito a
relacionamento em diversos meios sociais, ou seja, o individuo relaciona-se com quem
ndo se identifica prontamente em escolas, locais de trabalho e assim por diante. A
Autodeterminacéo incentiva a criatividade, motiva a inovagao e promove a tolerancia a
desafios que o grupo pode enfrentar durante periodos de crise. Vale ressaltar que
expressar valores de autodeterminacéo dificilmente ameaca relacGes sociais positivas.

Com relacdo a seguranca e conformidade, estes também promovem relacGes
sociais harmoniosas, ressaltando a questdo que proporcionam relagcbes que evitam
conflitos e violagdes de normas de grupos.

A importancia moderada do valor de realizacdo reflete um compromisso entre as
bases da importancia de valores. Este valor motiva os individuos a investirem tempo e
energia em tarefas de grupo, gerando comportamentos de autopromog¢édo contribuindo
sempre com o0 bem estar do grupo. Em contra partida, este valor estimula esfor¢os para
atingir reconhecimento social que pode romper relacGes sociais harmoniosas e interferir

com o atingimento de metas do grupo.
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Quanto ao hedonismo e estimulacao, eles também se encontram em uma posicao
intermediéria, sua importancia é decorréncia do requisito de legitimar necessidades
inatas de prazer e excitagcdo. O autor afirma que estes valores sdo provavelmente mais
importantes que valores de poder porque seu alcance ndo ameaga necessariamente as
relacOes sociais positivas, ao contrario de poder.

Os valores de tradicdo referem-se a aceitar e agir de acordo com este valor,
contribuindo para a solidariedade intragrupo e conseqiiente para a manutengdo e
sobrevivéncia da sociedade. Julga-se que pelo fato deles expressarem compromisso com
crencas e simbolos abstratos apresentam pouca importancia relativa.

Por fim, os valores de poder que muitas vezes prejudicam outras pessoas e
relacbes sociais, tem sua importancia porque ajudam a motivar individuos a trabalhar
pelo interesse do grupo.

E importante ressaltar que cada individuo distribui seus julgamentos de
importancia ao longo de toda a escala, ou seja, os individuos diferem na maneira de usar
a escala de resposta para valores. As circunstancias da vida deles propiciam
oportunidades para expressar alguns valores mais facilmente que outros. A importancia
atribuida a um valor depende da facilidade de obtencdo daquele valor, assim como o
bloqueio a expressdo de um valor diminui sua importancia. O fato de se dar mais
importancia a valores possiveis de serem alcangados se aplica a maioria, porém nédo se
pode generalizar. O contrario ocorre com valores que dizem respeito a seguranca e bem-
estar material. Quando esses valores estdo bloqueados, suas importancias aumentam;
quando eles sdo facilmente atingiveis, sua importancia cai (Tamayo, 2005).

Outras caracteristicas dos individuos que determinam em grande parte as

circunstancias de vida as quais serdo expostos referem—se as variaveis histéricas como:
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educacéo, idade e género. Sendo estes antecedentes fundamentais para as prioridades
axiologicas dos individuos.

Segundo Tamayo (2005), o grau de escolaridade relaciona-se de forma positiva
com autodeterminacédo, hedonismo e realizagdo e negativa com conformidade, tradigéo
e seguranca. Pessoas com maior nivel de escolaridade tendem também a encontrar
empregos que propiciam tais condi¢des de trabalho, ou seja, a educagdo proporciona
conhecimentos e habilidades que fortalecem a confianca e a eficacia dos individuos ao
lidar com incerteza e os ajuda a encontrar empregos onde poderdo fornecer maior
seguranga financeira, além de se engajarem em atividades que satisfacam seus desejos e
porque sentem menos constrangimentos convencionais a fazé-lo. Outro ponto positivo
refere-se a encorajar o atingimento de metas socialmente aprovadas. Por fim, a
educacéo se correlaciona fracamente com poder, benevoléncia e universalismo.

Quanto a idade, sabe-se mais sobre diferencas de idade em prioridades
axioldgicas em adultos. Segundo Tamayo (2005), ha trés fontes sistematicas de
mudancas de valores em adultos: Primeiro refere-se a eventos historicos que impactam
em faixas etarias especificas; Segundo é a questdo do envelhecimento fisico e por
ultimo a fase da vida. Cada uma dessas fontes afetam experiéncias relevantes para 0s
valores. S&o elas que determinam as oportunidades e restrices que os individuos
enfrentam ndo esquecendo os seus recursos de enfrentamento.

Inglehart (1997, citado por Tamayo, 2005), através de seus estudos, afirmou que
pessoas mais velhas ddo mais importancia a valores relacionados a segurancga fisica e
econdmica, ou seja, materialistas, em oposi¢cdo a valores pds-materialistas — auto-
expressdo e qualidade de vida do que pessoas mais jovens. Na adolescéncia, o individuo

forma valores que com o tempo vao se modificando. Quanto mais inseguranga fisica e
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financeira um adolescente experimenta, mas importante os valores materialista tem em
sua vida.

E importante salientar que com a idade (envelhecimento fisico), valores de
seguranga podem ser mais importantes porque um ambiente seguro e previsivel sdo
fundamentais para lidar com as mudangas. Com isso, novidades e riscos sdo mais
ameacadores, por isso valores de estimulacdo sdo menos importantes. Conformidade e
tradicdo sdo importantes porque maneiras tradicionais de fazer qualquer coisa sdo
menos ameacadoras. Em contrapartida, o hedonismo ndo tem muito valor pois o
embotamento dos sentidos diminui as possibilidades de desfrutar do prazer sensual.
Outro valor motivacional que ndo tem muita importante para pessoas mais velhas € a
realizacdo, porque sdo menos capazes de cumprir tarefas e obter aprovagédo social
(Tamayo, 2005).

Com relagéo a fase de vida, no inicio da idade adulta, a preocupacgdo principal do
individuo é firmar-se no mundo do trabalho e da familia. Essas circunstancias
estimulam a busca de valores de realizacdo e estimulagdo, em detrimento de seguranga,
conformidade e tradicdo. No meio da vida adulta, as responsabilidades com o trabalho e
a familia restringem a opcdo pelo risco e as oportunidades de escolha se estreitam, 0s
valores se invertem. O individuo dar mais énfase a seguranca, conformidade e tradicdo e
menos em estimulacdo e realizagdo. Chegada a aposentadoria e/ou a viuvez, as
oportunidades de expressao de realizacdo, poder, estimulacdo e hedonismo caem ainda
mais. Porém, a seguranca e o investimento em fazer coisas de modo tradicional tornam
os valores de seguranca e tradi¢do importantes (Tamayo, 2005).

Quanto a variavel género, segundo Gilligaln (1982, citado em Tamayo, 2005),
teorias afirmam que mulheres mostram mais preocupacdo com cuidados éticos e

responsabilidade, enquanto homens focam mais em ética baseada na justica. Buss
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(1955, citado em Tamayo, 2005) aborda que psicologos evolucionistas afirmam que as
mulheres ganham vantagens evolutivas por cuidar do bem-estar dos membros do grupo.
J& os homens apresentam vantagens evolutivas por buscar e explorar status e poder.

Em suma, mulheres assumem papéis mais “expressivos”, direcionados ao outro;
homens se engajam e aprendem papéis mais “instrumentais” e direcionados a execugao
de tarefas. Bakan (1966) prop0e que “acdo e comunicacdo” distinguem 0s modos
masculinos e femininos de funcionamento social e emocional. Vale ressaltar que a
prépria sociedade socializa meninos e meninas a ocupar determinados papéis sociais e
0s punem por falhar nessa tentativa (William & Best, 1990).

Essas teorias compartilham uma visdo de mulher mais relacional, expressiva e
comunal e de homem como mais autbnomo, instrumental e ativo. Isto sugere que
mulheres enfatizam benevoléncia mais que os homens. Em contrapartida os homens
enfatizam poder, realizacdo e estimulacdo mais que as mulheres. Vale ressaltar que as
mulheres devem enfatizar o universalismo, tradicdo e conformidade mais que os
homens e esses devem enfatizar o hedonismo e autodeterminacdo. O género também
tem ligacGes significativas e previsiveis com outros tipos motivacionais, mas sdo mais
fracas e variam de pais para pais. Ha varidveis sociais, culturais e contextuais que
influenciam quando, onde e como as prioridades axioldgicas de homens e mulheres
diferem (Tamayo, 2005).

Tamayo (2005) afirma que a ativacdo de valores é o primeiro processo. Ou seja,
o0s valores precisam ser ativados para afetar o comportamento (Verplanken & Holland,
2002). A probabilidade de que um valor seja ativado depende, em parte de sua
acessibilidade, ou seja, a facilidade com que ele vem a cabeca. Valores que sdo mais
importantes par ao individuo sdo mais acessiveis. Com isso, pode-se afirmar que 0s

valores importantes se relacionam como comportamento (Bardi, 2000).
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Outro ponto importante refere-se ao foco que se é dado. O foco em si mesmo,
em vez de atencdo aos valores especificos, pode aumentar a relacdo entre valores e
comportamento. Isso porque o autofoco ativa valores que sdo centrais para 0
autoconceito, valores de alta importancia.

O segundo processo que liga valores a comportamento refere-se a valores como
fonte de motivacdo. Os valores pessoais , assim como necessidades, induzem valéncias
em acdes possiveis. Mesmo que os valores motivem agdes, os individuos ndo tendem a
buscé-las, a menos que acreditem que tém a capacidade de realizar a acdo e que esta
tende a produzi os resultados esperados. (Feather, 1988, citado por Tamayo, 2005).

A influéncia dos valores na atencéo, percepgao e interpretacao de situagdes € o
terceiro processo de ligacéo, ou seja, valores com grande prioridade s&o metas cronicas
que levam os individuos a buscar e responder a aspectos de valores relevantes para a
situacdo (Schwartz, Sagiv & Boehnke, 2000 citado em Tamayo, 2005).

O quarto processo é a influéncia dos valores no planejamento de a¢fes. Quanto
mais prioridade é dada a um valor, mais provavel é que as pessoas formulem planos de
acdo que possam levar a sua expressdo no comportamento. Planejar foca os individuos
nos “pr6s” da acdo desejada, ao invés dos “contras”. Com isso, fortalece a crenca em
suas habilidades de atingir o objetivo de forma bem-sucedida (Tamayo, 2005).

A influéncia de valores, na maioria das vezes, motiva comportamento. Foram
apresentados quatro processos pelos quais os valores levam a comportamento. A teoria
de valores prové uma estrutura para que se relacione o sistema de dez tipos
motivacionais com comportamento que enriquece a analise, a predigdo e a explicagdo
das relacOes valores-comportamento.

Segundo Tamayo (2005), grupos relevantes exercem pressdo normativa para que

se comporte de determinada maneira em um dominio. Com isso, reduz a relagéo entre
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valores e comportamento. Vale ressaltar que se valores particulares ndo séo importantes
para o0 grupo, os individuos sentem pouca pressdo externa para emitir comportamento
que os expressem. Na auséncia de pressdo externa, a importancia pessoal desses valores
foi capaz de influenciar mais o comportamento, produzindo correlagdes mais fortes. Em
geral, valores motivam comportamento, mas que pressdes normativas competem e
desviam a expresséo dos valores em comportamento.

Pesquisas anteriores levantaram a questdo se a teoria de valores seria valida
apenas em populacdo expostas a educacdo ocidental. No entanto, foi possivel verificar
que ela se aplica mais amplamente a populacdo com pouca ou nenhuma escolarizagao.
Ainda nédo se sabe se a teoria se aplica a grupos tribais mais isolados, com exposicéo

minima a urbanizagdo, comunicacdo de massa e economia de mercado (Tamayo, 2005).

1.1. VALORES PESSOAIS

Quando se ordena os valores de um individuo em termos de intensidades, pode-
se inferir que cada um obtém um sistema ou uma hierarquia de valores. Este por sua vez
é identificado pela importéncia relativa que destinamos a estes valores como liberdade,
prazer, amor-proprio, honestidade, obediéncia, igualdade e outros. Este sistema se
concretiza com base nos fatores socio-cultural, familiar, educacional e genético onde o
individuo esta inserido. Enfim, o sujeito na constru¢cdo de seus valores recebe
influéncias de todo e qualquer ambiente onde faca parte, pois estes auxiliam na
formagéo de valores pessoais e/ou individuais e coletivos.

Macedo e Rossi (2001, citado por Oliveira, 2004) afirmam que os individuos,
durante o processo de interacdo social, necessitam de orientagéo, sentido e objetivo para

gue possam atuar de forma adequada no contexto cultural e social. Portanto, valores sédo
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recursos indispensaveis em funcdo de seu poder de orientar o individuo na vida
cotidiana.

Schwartz (1999, citado por Oliveira, 2004) também afirma que os valores
culturais representam idéias compartilhadas sobre o que é bom, correto e desejavel em
uma sociedade. Com isso, sao normas especificas que norteiam as pessoas sobre o que €
apropriado em situagdes diversas. Os valores culturais ajudam a sociedade a moldar as
contingéncias sobre as quais as pessoas devem se adaptar nas instituicbes onde vivem.

Pode-se afirmar que valores representam convicg@es basicas, onde apresenta um
elemento julgador que conduz idéias de um individuo ao que se julga certo, bom ou
desejavel. Segundo Furtado (2003) os fildsofos gregos ja discutiam os valores, porém
eles nomearam como “telos” que significa fim. Para eles as a¢cdes sempre buscam um
fim, por exemplo, Aristoteles colocava que o fim das acBes dos homens visava a
felicidade. Tamayo e Schwartz (1993) apresentam trés filésofos na busca de explicar
origem dos valores. O primeiro € Platdo, que identifica os valores com o absoluto (o
bem), ou seja, o poder dos valores situa-se no reino das idéias — realidade suprema,
portanto surge fora do individuo. O segundo filésofo, Ehrenfels aponta a dimensédo
motivacional dos valores nos préprios individuos, sendo este vinculado ao desejo dos
mesmos. Por ultimo, o filésofo Lavelle coloca a questdo da dimensdo seletiva e
orientadora dos valores, cujo estes se relacionam com os desejos e necessidades de cada
individuo.

Para Lavelle os valores sdo inseparaveis de uma atividade seletiva que opera
distingdes entre as diferentes formas do real, segundo o seu grau de afinidade ou
parentesco. N&o existe valor nas coisas, elas sdo sempre neutras, mas séo transformadas
em metas quando desejadas pelo individuo. Os valores tém sua origem em um desejo

que atraves da razdo, é transformado em querer (Tamayo, 1993).
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Observa-se que as diferentes concepc¢des dos filésofos a respeito da natureza dos
valores € motivo de discussdo entre os estudiosos. Meglino (1998, citado por Tamayo,
2005) concorda que existe uma falta de consenso em torno do assunto e apresenta dois
tipos de valores: inerentes a um objeto e possuidos por uma pessoa, ou seja, 0 primeiro
é aquele valor que o individuo atribui a um objeto e o segundo refere-se a descrever
uma pessoa em 0posi¢do a um objeto. Vale ressaltar que reconhecer que objetos ou
resultados ndo possuem um valor inato separado do valor atribuido a eles por uma
determinada pessoa. Com isso, pode-se afirma que ambos os tipos de valores se
encontra dentro do individuo.

A psicologia, desde metade do século XX, tem contribuido no que se refere a
valores a partir do individuo. Esta ciéncia visa identificar quais os valores importantes
para as pessoas sem fazer prescri¢fes. O principal objetivo é identificar um conjunto de
valores que estejam presentes para as pessoas das mais diversas culturas, sem definir
quais sdo os valores preferenciais ou corretos. Vale ressaltar que todos os valores séo
importantes para compreender o pensamento e a¢gdes humanas (Tamayo, 2005).

Segundo Lewin (1952; citado por Tamayo, 2005), os valores influenciam o
comportamento, no entanto ndo tem carater de um objetivo. Ele afirma que os valores
determinam que tipos de atividades tém uma valéncia positiva ou negativa para um
individuo em uma determinada situagdo. Allport, em 1955 (citado por Tamayo, 2005),
afirma que valores séo concebidos como uma for¢a que domina a vida humana, uma vez
que as a¢des dos individuos sdo motivadas por suas prioridades de valores.

Salvador (2000) afirma que os valores atuam como objetivos e referentes na
vida. Constituem-se no marco que proporciona sentido, orientam o0s juizos, as agdes e
permitem tomar decisfes. Tém a dimensdo de projetos ou de direcionamentos e fazem

referéncia a estados finais, a qualidades da existéncia desejaveis, que se almeja



26

conseguir (paz, liberdade, igualdade, felicidade, etc) ou a tipos de conduta considerados
ideais (criatividade, honestidade, responsabilidade, etc).

Furtado (2003) complementa dizendo que os valores s&o transcendentes,
manifestam-se de maneira individual e sdo representaces construidas ao longo da vida,
socialmente. S&o condicionantes da maneira que cada pessoa vé o mundo e de como se
situa no mesmo. Possuem uma génese histdrico-social, sdo dindmicos, mudando de
acordo com a cultura. Os valores evoluem e sdo sensiveis a influencia de fatores
externos como socioeconémicos, politicos e/ou religiosos.

Vérios estudiosos chegaram ha um consenso com relacdo a importancia dos
valores. Assim como alguns filésofos ndo chegaram ao consenso da natureza dos
valores, 0 mesmo ndo ocorre quando se trata da conceituagéo, devido a variedade de
definigOes existentes.

Segundo Rohan (2000, citado por Oliveira, 2004), o pressuposto implicito de
elos afetivos nos sistemas de valores refere-se aos individuos serem motivados a se
engajarem em situacdes similares a outras nas quais ja vivencio o afeto positivo e
consequentemente buscam estar com pessoas que expressem esse afeto.

Kluchkhohn (1951; citado por Oliveira, 2004), valor € uma concepcao, explicita
ou implicita, especifica de um individuo ou caracteristica de um grupo. Vale ressaltar
que o desejavel influencia a escolha de modos disponiveis de um determinado
comportamento.

Na visdo de Feather (1995, citado por Tamayo, 2005), os valores sdo crencas
que transcendem objetivos e situacdes especificas, ou seja, os valores podem ser
concebidos como estruturas abstratas que estdo ligadas a crengas que o individuo

mantém sobre os modos desejaveis de se comportar. Os valores estdo ligados a
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dimensdo de bondade e maldade, contudo ndo ha uma conexdo entre necessidades e
avaliacdo dessas dimensdes.

Segundo Rokeach (1973; citado por Tamayo, 2005), os valores sdo como 0s
critérios utilizados pelas pessoas para avaliar comportamentos, individuos (incluindo a
si mesmos) e eventos, ou seja, sao tipicamente humanos porque representam de modo
cognitivo as necessidades, tornando a sua satisfagdo socialmente aceita. De acordo com
0 autor, ha dois tipos de valores: instrumental e o terminal, que representam,
respectivamente, a modos de comportamento preferivel ou meio de atingir os valores
terminais e o estado supremo de existéncia desejado, ou seja, as metas que um individuo
gostaria de alcangar durante a vida.

Outro tedrico que tem uma participacdo fundamental no que diz respeito a
valores € o Schwartz. Este define valor como principio ou crencas organizados
hierarquicamente e relativos a estados de existéncia ou a modelos de comportamento
desejaveis, orientando a vida das pessoas, expressam interesses individuais, coletivos ou
mistos. Atualmente, uma das teorias de valores mais utilizada e aquela capaz de abarcar
a complexibilidade das relacGes entre os valores e comportamento é a teoria de
Schwartz (Tamayo, 2005).

Quanto a funcdo social bésica dos valores, Tamayo (2005) afirma que esta
relacionada a motivar e controlar o comportamento dos membros do grupo (Parksons,
1951), ou seja, valores servem como guias internalizados para os individuos e
consequentemente eles minimizam a necessidade de controle social constante. Outro
ponto ressaltado pelo autor foi que as pessoas utilizam de valores para definir
comportamentos como socialmente apropriados, justificando assim suas exigéncias
sobre os outros e para elicidar comportamentos desejados. Vale  ressaltar que  0s

socializadores procuram, conscientemente ou ndo, manter valores que promovam a
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sobrevivéncia e prosperidade do grupo por meio de modelagem, reforcamento e ensino
verbal explicito.

Furtado (2003) afirma que todo ser humano desenvolve um sistema de valores
que condiciona processos mentais e psicolégicos como a percepcdo, a formacdo de
juizos morais, as expectativas e as atribuicdes, e as relagdes como mundo externo e 0s
outros. Manifesta-se por meio do comportamento verbal e ndo-verbal, pelo interesse em
conhecer e atuar, ou entdo pela inibicdo, pela defesa ou pela rejeicéo.

Os valores sdo metas que o individuo estabelece para si proprio. Seu fundamento
é a motivacao, expressando desejos individuais, coletivos ou mistos, dentro de areas
motivacionais bem determinadas. Pode-se dizer que obedecem a uma escala
hierarquizada, uma vez que cada desejo apresenta um grau de importancia na vida do
individuo (Tamayo, 1993).

Em suma, Tamayo (1999, citado por Furtado, 2003) afirma que valores pessoais
sdo indicadores latentes daqueles elementos que no ambiente organizacional séo
significativos para os funcionérios, j& que o sentimento de bem-estar individual
organizacional deriva da obtencdo daquelas coisas que sdo desejadas, valorizadas e

esperadas pelo individuo.

1.2. MEDIDAS DE VALORES NO BRASIL

Os valores tém sido utilizados para explicar as mudancas da sociedade, o
comportamento das pessoas, julgar acdes, além de diferenciar nagdes, grupos e
organizacGes. O Brasil tem participado de pesquisas transculturais que proporcionam

uma maior compreensdo da nossa cultura em comparagdo com as demais, possibilitando
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a discussdo sobre adequacao das diversas teorias desenvolvidas no exterior a realidade
nacional.

As medidas dos valores em geral séo realizadas por meio de inferéncias sobre o
comportamento das pessoas, por meio de entrevistas as pessoas sobre os valores
subjacentes a sua conduta ou por meio de questionarios que apresentam uma lista de
valores para serem avaliados ou classificados pelos individuos. A preferéncia por este
instrumento esta baseada na premissa de que as pessoas sdo a melhor fonte de
informacdo sobre os seus proprios valores, pois estas conhecem os seus valores de
maneira muito mais precisa do que qualquer outra fonte de informacao (Martinez, 2002,
citado por Tamayo, 2005).

Outras vantagens dos questiondrios referem-se a avaliagdo dos resultados
obtidos e por ser mais econdmico e rapido para realizar diagndsticos ou mesmo
acompanhamento periddicos dos valores organizacionais e dos valores individuais. Com
este instrumento é possivel estabelecer estruturas universais que permitem a
comparacdo entre individuos ou grupos, o que possibilita a realizacdo de estudos
transculturais com grande nimero de culturas e com grandes amostras (Tamayo, 2005).

Segundo Tamayo (2005), o que se busca medir nas pesquisas sobre valores é a
prioridade axioldgica dos individuos ou grupos e ndo os valores em si, ou seja, busca
comparar grupos ou individuos em relagio aos valores que possuem. E essencial
verifica em grupos a equivaléncia de significados de valores, pois apds a confirmacao
dos membros de diferentes grupos compreenderem o0s itens do questionario e
apresentarem uma estrutura semelhante é que viavel uma possivel comparagao.

Faz-se necessario para selecionar uma medida, o pesquisador verificar a
existéncia de medidas anteriores e se questionar se sdo apropriadas ao grupo cultural

que se vai estudar e se com isso representam bem o construto psicologico que devem
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medir. Mediante este questionamento, pesquisador pode aplicar o instrumento existente
ou adaptar o mesmo ou ainda construir e validar um novo instrumento. E importante
pontuar que caso O pesquisador opte por adaptar o instrumento, retirando ou
substituindo itens com a finalidade obter o melhor para um construto psicolégico, faz-se
necessario valida-lo novamente, pois as alteracdes afetam as prioridades psicométricas
do instrumento anterior (Tamayo, 2005).

Tamayo (2005) afirma que as formas mais utilizadas para medir as prioridades
axioldgicas sdo o ordenamento (ranking) e a avaliacdo (rating). No ordenamento é
solicitado aos individuos que fagam uma classificacdo de uma lista de valores conforme
a sua importancia. Quanto a avaliacdo, permite a comparacdo e anélises de grandes
amostras.

O método de ordenamento apresenta as vantagens de oferecer respostas claras
em individuos ou grupos que tenham uma hierarquia de valores bem estabelecidas e
diferenciada. Pode se afirmar que é uma ferramenta adequada para a clarificacdo e
cristalizacdo das prioridades axiologicas. Porém este método ndo é adequado para
andlises estatisticas multivariadas, para lista extensa de valores e para comparagoes
entre individuos e grupos (Tamayo, 2005).

J& 0 método de avaliacdo é adequado a comparagdo, porém apresenta o risco de
ndo permitir uma boa diferenciagdo da prioridade axiolégica uma vez que os individuos
podem responder uniformente a um grande numero de valores. Com isso, sugere-se
atencdo na elaboracdo da escala e das instrugcdes. Contudo, existe um meio para
solucionar em parte o problema da falta de diferenciacdo do método de avaliagdo é
utilizar a ancoragem subjetiva que consiste no estabelecimento de valores maximos e

minimos para cada individuo (Tamayo, 2005).
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Tamayo (2005) afirma que na ancoragem subjetiva é solicitado ao respondente
que, antes de avaliar todos os itens, leiam todos eles e sinalize aquele valor que
corresponde ao nivel maximo da escala de avaliacdo e automaticamente sinalize
também o que corresponde ao nivel minimo da escala. Dessa forma o respondente
estabelece quais sdo os valores maximos e minimos. Vale ressalta que é permitido que
ha mais de uma valor médximo e minimo, entretanto é ressaltado no questionario que
estes valores sdo poucos. Depois que o individuo especificar quais os valores maximos
e minimos, ou seja, estabelecido as ancoras subjetivas, ele passa a avaliar 0s demais
valores usando outros nimeros da escala avaliativa. Essa estratégia € uma combinagao
entre o ordenamento e a avaliagdo e tem com finalidade suscitar maior diferenciagéo
entre as respostas.

Cabe ao pesquisador, avaliar o0 método mais adequado aos seus interesses.
Porém é importante distinguir se o objetivo é buscar caracteristicas universais (etic) ou
caracteristicas especificas de cada individuo ou cultura (emic). Caso 0 objetivo seja etic
0 uso da avaliacdo parece ser mais apropriado, no entanto, se for emi, 0 uso do
ordenamento pode ser mais satisfatorio (Tamayo, 2005).

Tamayo (2005) ainda aborda a questdo de niveis de analise. Este se refere a
construcdo da medida e na identificacdo de como as informagdes serdo coletadas. Klein,
Dansereau & Hall (1994, citado por Tamayo, 2005) afirma que os niveis podem trazer
graves problemas quando o nivel da teoria, da medida e de andlise estatistica sdo
incongruentes. O nivel da teoria refere-se ao alvo que o pesquisador procura descrever
ou explicar. O nivel da medida refere-se a fonte dos dados e por fim o nivel da analise
ao tratamento dos dados durante os procedimentos estatisticos.

A sociedade é composta por sistemas sociais de mdaltiplos niveis como

sociedade, grupos e individuos. Com isso os valores podem ser investigados em
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qualquer um desses niveis. Porém, cada um deles apresenta aspectos particulares, por
isso é fundamental identificar com clareza qual nivel esta sendo mensurado. As teorias
mais recentes sobre valores trabalham predominantemente com dois niveis: individual e
o cultural (Schwartz & Ros, 1955, citado por Tamayo, 2005).

No nivel individual, Schwartz (1999) afirma que os valores pessoais sdo como
critérios ou metas que transcendem situacGes especificas. Sdo ordenadas por sua
importancia e servem como principios que surgem a vida do individuo. Schwartz (2001)
diferencia a estrutura de valores individuais e culturais, dizendo que a primeira expressa
qualidades do individuo e a segunda, modos de organizar as relagdes entre os individuos
(Tamayo, 2005).

No nivel cultural, os valores sdo definidos como representacdes de idéias
implicitas ou explicitas compartilhadas sobre o que é adequado, correto e desejavel para
uma sociedade (Schwartz, 1999, citado por Tamayo, 2005). Estes valores servem para
estabelecer crencas que acabam definindo o comportamento adequado para diversas
situacOes. E importante pontuar que Schwartz defende a medida de valores culturais por
meio da agregacdo, ou seja, os dados sdo obtidos no nivel individual e calcula-se a
média dos individuos que compdem o grupo assegurada uma variancia intragrupal
restrita.

As pesquisas sobre valores exigem uma observacdo em alguns aspectos
adicionais, com a finalidade de evitar vieses que podem influenciar os resultados das
anélises. O primeiro cuidado se refere as situagdes em que o participante pode nao ter
respondido com seriedade ao questiondrio ou ndo ter compreendido as instrugdes
corretamente. O segundo cuidado se refere ao uso diferenciado que as pessoas, e
também os grupos fazem das escalas de avaliagcdo. Schwartz (1992) aponta a solucao

para o primeiro cuidado, sugere como critério que se eliminem 0s casos em que 0
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respondente utilizou mais de 37% das vezes as ancoras subjetivas ou mais de 62% das
vezes 0s outros pontos de escala. Com relacdo a solucionar o segundo problema, a
solucdo mais comum ¢é trabalhar com os valores padronizados para cada individuo ou
para cada grupo. Entretanto, Schwartz (1992) afirma que a padronizagéo afeta o padrédo
de intercorrelacdes entre os valores, interferindo nos resultados. Com isso, Schwartz
sugere que seja computada a média das respostas a todos os itens do inventario de
valores para cada individuo que esta média seja utilizada como uma covariante em
comparacOes de médias de grupos ou como uma terceira variavel cujo efeito sobre as
correlagBes é controlado por meio da correlacdo parcial. Schwartz ainda aponta que as
analises das respostas dadas a escala de valores tém demonstrado variabilidade intra-
individual suficiente para afirmar que € possivel medir os valores por meio das escalas
(Tamayo, 2005).

No nivel cultural, outros aspectos devem ser observados, com a questdo da
equivaléncia de uso da escala de avaliacdo e equivaléncia de significados da estrutura de
valores em culturas diferentes. Para solucionar este problema, deve-se trabalhar com as
respostas padronizadas para o grupo ou utilizar a proposta de Schwartz (1996) de
calcular a média das respostas dadas pelo grupo para todos os valores e subtrai-la dos
escores do grupo para cada tipo motivacional; outro ponto para a resolugéo refere-se em
verificar a equivaléncia das estruturas teoricas, por meio de andlises fatoriais
exploratdrias (Tamayo, 2005).

Ap0s as consideracOes apresentadas, pode-se afirmar que a populagéo brasileira
apresenta seis medidas de valores validadas e utilizadas para avaliar a prioridade
axioldgica geral e relativa ao trabalho e a percep¢do de prioridades axioldgica
organizacional. Vale ressaltar que todas as medidas devem ser coletadas ao nivel

individual e a pertinéncia da teoria, podem ser agregados para representar o nivel
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cultural. No Brasil existem duas medidas para avaliar as prioridades axioldgicas
relativas ao trabalho. A primeira foi desenvolvida por Borges (1999), esta voltada ao
publico de baixa escolaridade e a segunda, desenvolvida por Porto & Tamayo (2003),
aborda um publico com escolaridade mais elevada.

Schwartz (1992, citado por Tamayo) desenvolveu uma escala de valores
denominada de O Inventario de Valores de Schwartz (Schwartz Value Survey — SVS),
este contém valores que representam as metas motivacionais de sua teoria. Os valores
foram selecionados a partir das escalas de Rokeach (1973) e de outros instrumentos
desenvolvidos em diversos paises.

O SVS apresenta uma lista de 57 valores, sendo que cada um é seguido por uma
frase explicativa cuja finalidade é clarificar o seu significado. Esses valores sao
divididos em duas se¢Oes: a primeira de valores terminais e a segunda de valores
instrumentais. Os instrumentos do questionario buscam definir os valores no contexto
mais amplo possivel, solicitando aos respondentes que avaliem qudo importante é cada
valor como “um principio que guia a minha vida”. E solicitado ao participante que,
antes de iniciar as avaliacGes de cada valor, leia todos os valores e escolham aqueles que
sdo de suprema importancia (7) e aqueles com menor importancia (-1). Ap6s o
estabelecimento destas ancoras subjetivas, os participantes iniciam a avaliacdo dos

demais valores. Na tabela 2 é ilustrada a escala de avaliacdo é composta:

Tabela 2: Exemplo de uma escala de avaliagéo.

Oposto aos N&o importante Importante Muito Suprema
meus valores Importante Importancia
-1 0 1 2 3 4 5 6 7

No Brasil, Tamayo & Schwartz (1993) acrescentaram valores caracteristicos a

cultura, assim como em outros paises também houve esse acréscimo, realizaram a
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validacdo do instrumento apGs esta alteracdo do instrumento. A tradugdo foram
acrescentados quatro valores caracteristicos do pais, sdo eles: esperto (agregado a
Realizagéo), trabalho (agregado a Benevoléncia), sonhador (agregado a Universalismo)
e vaidade (agregado a Poder).

E importante pontuar que apesar desta medida ter sido amplamente utilizada,
Tamayo (2005) afirma que ela tem a desvantagem de demandar um alto grau de
abstracdo e, portanto, ndo ser apropriada as pessoas de baixa escolaridade ou a cultura
que ndo incentivam o pensamento abstrato. Com isso, Schwartz (2001, citado por
Tamayo, 2005) desenvolveu um novo questionério, o Portrait Value Questionnaire
(PQ), cujo objetivo era ser mais concreto, menos complexo cognitivamente e
possibilitar a validacdo da teoria com outra medida. A versdo do PQ em portugués,
contém retratos verbais de 40 pessoas, ou seja, cada retrato descreve as metas e desejos
de pessoas que implicitamente se referem a importancia de um valor.

Para cada descricdo, o individuo deverd avaliar 0 “quanto essa pessoa se parece
comigo” de acordo com as seguintes respostas: ndo se parece nada comigo, se parece
pouco comigo, Se parece mais ou menos CoMigo, se parece comigo Ou Se parece muito
comigo. Vale ressaltar que todos os tipos motivacionais da teoria de Schwartz foram
representados, ou seja, 0 Universalismo, Benevoléncia, Seguranca e Autodeterminacgéo
formaram regides distintas. Conformidade e Tradi¢gdo formaram uma regido conjunta,
assim como Poder e Realizagdo e Hedonismo e Estimacéo (Tamayo, 2005).

As pessoas apresentam uma estrutura de valores que exerce uma funcéo
motivacional importante e que esta relacionada com os aspectos fundamentais da sua
vida. Schwartz (1992, citado por Tamayo, 2005) aponta que a operacionalizacdo do
conceito de valores é ampla e abstrata; no entanto, os valores podem ser expressos em

contextos especificos e, por isso, € fundamental o uso de métodos alternativos que
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aplicam os valores estdo relacionados com a tomada de decisdo concreta. Segundo este
autor, as medidas dos valores em contextos especificos ndo tém o objetivo de revelar os
valores basicos do individuo, mas de clarificar diferencas entre individuos e culturas
que podem surgir quando valores sdo expressos em julgamentos e comportamentos
especificos.

Borges (1999, citado por Tamayo, 2005) desenvolveu o Inventario de
Significado do Trabalhdo (IST) que apresenta dividido em atributos valorativos e
descritivos do trabalho. Os atributos valorativos séo caracterizados como os valores do
trabalho. A escala inicial contava com 58 itens divididos em quatro fatores:
Independéncia Financeira e Prazer, Justica no Trabalho, Esforco Fisico e Aprendizagem
e Dignidade Social.

Segundo Tamayo (2005), o novo instrumento pode ser aplicado tanto em
pessoas sem instrugdo formal ou até a 42 série do ensino fundamental. Sugere-se que
para pessoas sem instrucdo os itens sdo lidos pelo pesquisador e os respondentes emitem
a sua opinido com cartdes coloridos em que a tonalidade do cartdo indica maior ou
menor preferéncia, ou seja, cartdes azuis, quanto mais escuro for, mais o item
corresponde com o que deve ser o trabalho. Com relagdo as pessoas com nivel de
instrucdo no ensino fundamental (até a quarta série), os proprios respondentes léem o0s
itens e marcam com l&pis a sua resposta em uma escala de avaliacdo que contém uma
gradacdo de figuras geométricas (circulos e retangulos). O numero total de pontos da
escala é de cinco, sendo os itens avaliados: Exigéncia Social; Justica no Trabalho
Realizacdo Pessoal e Sobrevivéncia Pessoal e Familiar.

O fator 1 — Exigéncias Sdcias refere se ao trabalho como responsabilidade
social, exemplo: Todo dia fagco tarefas muito parecidas; retne valores dos tipos:

Tradicdo, Conformidade e Universalismo; o fator 2 - Justica no Trabalho que se refere
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protecédo e seguranga aos trabalhadores, exemplo: Recebo toda assisténcia que merego;
retne valores dos tipos: Seguranca e Universalismo; o fator 3 - Esforco Corporal e
Desumanizagdo ndo encontra relacdo com o0s tipos motivacionais propostos por
Schwartz, caracterizando-se um aspecto fisico especifico do mundo do trabalho e da
realidade brasileira; o fator 4 Realizacdo Pessoal que se relaciona ao prazer do individuo
quanto ao significado dos resultados de trabalho, exemplo: Trabalhando, penso quanto
0s outros vao se beneficiar dos resultados do meu trabalho; redne valores dos tipos:
Realizagcdo e Hedonismo e por ultimo o fator 5 - Sobrevivéncia Pessoal e Familiar que
referem a garantir sustento aos individuos e familiares. Ex: Trabalho para ter assisténcia
para mim e minha familia; reine valores de Autodeterminagdo (Tamayo, 2005).

Porto & Tamayo (2003) com base na Teoria de Valores de Schwartz,
desenvolveram a Escala de Valores ao Trabalho (EVT). Os itens desse instrumento
descrevem resultados do trabalho ou situagdes relacionadas ao trabalho como, por
exemplo, estabilidade financeira. Este instrumento pode ser utilizado com seguranca
para avaliar os valores relativos ao trabalho em populacdo com nivel de escolaridade do
ensino médio ao superior. A estrutura final deste instrumento apresentou 45 itens
divididos entre quatro fatores: Realizacdo no Trabalho que busca prazer e realizagédo
pessoal e profissional, bem como a autonomia intelectual e de criatividade, ex: Ter
prazer no que faco; Realizacdo Socia, busca de relagBes sociais positivas no trabalho e
de contribuicdo para a sociedade por meio do trabalho, ex: Ser til para a sociedade;
Prestigio, busca de autoridade e sucesso profissional, ex: Obter posi¢do de destaque e
por fim, Estabilidade que busca seguranca, possibilitando suprir as necessidades
pessoais, ex: Estabilidade Financeira.

Estas escalas apresentadas também tém a vantagem de refletir a realidade local,

uma vez que foram desenvolvidas especificamente para o publico brasileiro ou
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passaram por um processo de adequacgdo. A escala apresentada na tabela 2 foi adaptada
apresentando uma escala de 1 a 6 de grau de concordancia (anexo 1). Esta adaptacdo se
deu com a finalidade de verificar com maior clareza o grau de importancia do
funcionario para cada valor pessoal apresentado, assim como avaliar cada item dos tipos

de comprometimento organizacional.

1.3. VALORES ORGANIZACIONAIS

Toda empresa constréi sua propria cultura, seu proprio clima de trabalho, com
crengas, tradigdes, usos, rituais, rotinas, normas, valores e tabus proprios. Atualmente, a
psicologia organizacional tem apresentado um interesse maior aos estudos que abrange
a questdo da cultura organizacional, pois esta é determinante ao desempenho individual,
da satisfacdo no trabalho e da produtividade da empresa. A fonte da cultura é a
exigéncia universal do ser humano, ou seja, essas exigéncias sdo basicamente de trés
tipos: as necessidades bioldgicas do organismo, as necessidades sociais relativas a
regulacdo das interagdes interpessoais e as necessidades socio-instituicionais referentes
a sobrevivéncia e bem-estar dos grupos. Allport (1962) ressaltou que uma organizacao é
constituida por estruturas de eventos, de interacoes, de atividades por ela executadas. A
verdadeira estrutura é constituida pelo seu proprio funcionamento (Tamayo, 2000).

Tamayo (2000) afirma que tanto o individuo quanto a organizagdo precisam
reconhecer essas necessidades e planejar, criar ou aprender respostas adequadas para a
sua satisfacdo. No entanto, essa satisfacdo acontece através de formas aceitaveis para o
resto do grupo. Com isso, tanto a organizagdo quanto 0s seus membros passam a
representar de forma consciente essas necessidades como valores ou metas a serem

atingidas. Segundo Rokeach (1973, citado por Tamayo, 2000), os valores sdo
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representacfes cognitivas de necessidades e motivos, ndo somente de necessidades
individuais, mas também de exigéncias socias e culturais.

Para Kotter e Heskett (1994), a cultura organizacional é definida pelos valores
compartilhados pelas pessoas em um grupo. Davis (1984, citado por Tamayo, 2000)
complementa afirmando que uma cultura corporativa € um padrdo de crencas e valores
compartilhados. Katz e Kahn (1978, citado por Tamayo, 2000) apresentam trés
elementos fundamentais que definem e orientam o funcionamento de uma organizacéo,
sendo eles: papéis, normas e valores. Os papéis definem e prescrevem formas de
comportamento associadas a determinadas tarefas; as normas sdo as justificativas e
aspiracOes ideoldgicas mais generalizadas, ou seja, sdo expectativas transformadas em
exigéncias; os valores sdo elementos integrados, sendo eles compartilhados por todos ou
pela maioria dos membros de uma organizacao.

E importante salientar que os funcionarios tém uma visio relativamente clara
dos valores que predominam na sua organizacgdo. Essa percepg¢éo, independente se for
certa ou errada, influencia no comportamento do funcionario (Sego et al., 1997, citado
por Tamayo, 2000).

Tamayo (1996) define valores organizacionais como principios ou crencas,
organizados hierarquicamente, relativos a estados de existéncia ou a modelos de
comportamento desejaveis que orientam as atividades e objetivos da empresa e estdo ao
servico de interesses individuais, coletivos ou mistos. Tamayo e Gondim (1996)
complementam apresentando trés aspectos para esta definicdo, sendo eles: aspecto
cognitivo e motivacional; funcdo dos valores e a organizacao hierarquica dos mesmos.

Os aspectos cognitivos dos valores organizacionais sdo crengas existentes na
empresa, isto é, formas de conhecer a realidade organizacional, respostas cognitivas

prontas e privilegiadas a problemas organizacionais. Os valores séo crengas valorizadas,
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enfatizadas na vida organizacional, funcionando como padrdes para o julgamento e a
justificacdo do comportamento de si e dos outros. No entanto, vale ressaltar que nem
toda crenga constitui um valor, somente aquelas que sdo enfatizadas e que séo
socialmente aceitas como principios que orientam a vida da organizacdo. As crencas
que constituem os valores estdo em interacdo entre si e com outras crencgas, e forma a
constituir um sistema de valores complexo e organizado hierarquicamente. Quanto aos
aspectos motivacionais, pode-se afirmar que os valores organizacionais € motivacional,
ou seja, estes expressam interesses e desejos tanto do individuo como da coletividade.

Com relacdo ao segundo aspecto, os valores tém como funcao orientar a vida da
empresa e guiar o comportamento dos seus membros. Em suma, tem a funcdo de
vincular as pessoas, de modo que elas permanecam dentro do sistema e executem as
fungdes que Ihes sdo atribuidas. Os valores organizacionais podem influenciar o que os
funcionérios fazem, ou seja, eles sdo determinantes da rotina diaria na organizacao, ja
gue orientam a vida dos funcionérios e determinam a sua forma de pensar, de agir e de
sentir. As normas organizacionais estdo enraizadas nos valores e podem ser
consideradas como uma operacionalizacdo dos valores organizacionais. E importante
salientar que os valores sdo mais abrangentes que as normas. Estas definem
explicitamente as formas de comportamento esperado dos funcionarios de uma
organizacdo, enquanto os valores proporcionam uma justificagdo mais elaborada e
generalizada, tanto para o0 comportamento apropriado, como para as atividades e
funcdes do sistema.

Quanto a hierarquia dos valores, segundo Rokeach (1968, citado por Tamayo &
Gondim, 1996) um sistema de valores é uma disposicao hierarquica de valores, uma
classificacdo ordenada de valores ao longo de um continuum de importancia. Com isso,

afirma-se que pessoas, organizagOes e as culturas se diferenciam entre si, ndo tanto pelo
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fato de possuir valores diferentes, mas pela organizagdo hierarquica dos mesmos. Os
valores organizacionais implicam necessariamente uma preferéncia, uma distingdo entre
0 importante e o secundério, entre o que tem valor e 0 que ndo tem.

Segundo Tamayo (1994) a idéia de graus de valor encontra a sua relacdo dos
valores com o tempo, elemento fundamental para o desenvolvimento, com a missao e 0s
objetivos da empresa, cuja especificidade e importancia organizacional impdem uma
ordem de primazia, e com o esforgo realizado pela empresa e pelos seus membros para a
obtenc¢éo das metas propostas.

A estrutura axioldgica define a natureza das crencas e dos principios que
dominam na organizacdo e o tipo de motivacdo caracteristico da mesma. A percepcao
da organizacdo por parte do funcionério é uma operacdo de tipo cognitivo que lhes
permite desenvolver uma representacdo mental da organizagdo, um modelo interno da
empresa. O comportamento dos funcionarios, as explicacbes que eles dao da rotina
organizacional e, possivelmente, o comprometimento dos mesmos com a empresa séo
determinados pela percepc¢do que eles tém dos valores organizacionais. A andlise dos
valores percebidos pelos empregados como sendo caracteristicos da empresa fornece
indicios sobre a forma como 0s objetivos gerais da mesma sdo captados pelos seus

membros (Tamayo, 1998).
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2. COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Os valores orientam as pessoas na escolha dos comportamentos quotidianos,
implicando a uma preferéncia, uma meta, uma distingdo entre o que é importante para o
individuo e o que é secundario, entre 0 que tem valor e 0 que ndo tem. A influéncia
pode ser consciente ou inconsciente. A primeira forma refere-se a comportamentos
espontaneos bem como a comportamento escolhidos e planejados; a segunda expressa a
influéncia dos valores exercidos através de mecanismos de aprendizagem, tais como
habito, levando a comportamentos automaticos, ndo exigindo uma decisdo consciente
(Tamayo, 2005).

Frequentemente os valores levam as pessoas a perseguirem com persisténcia a
tenacidade metas dificeis e até a emitirem comportamentos inusitados que podem ser
considerados pela sociedade como atos herdicos ou como absurdos, dependendo do
contexto cultural em que sdo analisados. Os filésofos vincularam os valores & vontade e
ao desejo, expressando assim a origem motivacional dos valores. A psicologia cientifica
coloca a fonte dos valores em necessidade universais do ser humano (Tamayo, 2005).

Ndo é a prioridade dada a um determinado valor que influencia o
comportamento, mas a interagdo entre os multiplos interesses representados pelos
valores. Com isso, a relagdo entre os valores pessoais e qualquer atitude ou
comportamento tende a ser associada de forma similar a tipos motivacionais adjacentes
na estrutura circular (Tamayo, 2005).

Tamayo (2005) afirma que valores pessoais sdo representagdes cognitivas de
necessidades pessoais e formas culturais de sua satisfacdo. Da mesma forma, os valores
organizacionais podem ser considerados como representacdes cognitivas de exigéncias

organizacionais. O paralelismo entre valores pessoais e organizacionais implica em
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dizer que as duas categorias referem-se a metas comuns, perseguidas tanto pelo
trabalhador quanto pela organizacéo e cuja obtencdo constitui a base da felicidade da
pessoa como do sucesso da empresa.

O vinculo do individuo com o seu trabalho € complexo e multidimensional. Ele
compreende, ndo somente a relacdo com o trabalho em si, mas também com o emprego,
com a equipe de trabalho, com a carreira ou ocupagdo, com o sindicato e com a
organizacdo na qual trabalha (Tamayo, 2001).

Todas as empresas procuram ter funcionarios que assumem o seu trabalho como
um desafio, e que lutam pelos mesmos resultados para a empresa. O maior problema
ndo € sé o de identificar os individuos comprometidos com a organizagao e com 0 seu
trabalho, ou medir o grau de comprometimento de cada um, mas € principalmente, o de
identificar as caracteristicas pessoais dos individuos que determinam o
comprometimento organizacional e sua relagdo com a performance no trabalho.
(Medeiros, 1997)

Medeiros (1997) afirma que um grande beneficio, no lado pratico, é o de se
conseguir nas empresas um ambiente produtivo, pois a organizacdo busca formas para
alcancar maior produtividade, eficiéncia e mais recentemente qualidade, essa busca tém
se intensificado nas ultimas décadas em decorrer das rapidas transformacbes da
sociedade que exigem mais das empresas e dos individuos.

Segundo Meyer e Allen (1997, citado por Medeiros, 2003), 0 comprometimento
organizacional tem evoluido conceitualmente nas Gltimas quatro décadas e provocado
muita controveérsia a respeito da natureza dos vinculos empregado-organiza¢do. Nos
ultimos anos, especial atengdo foi dada pelos pesquisadores do comprometimento

organizacional a validacdo do instrumento de diagndstico e, consequentemente, do
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modelo de conceitualizagdo de trés componentes do comprometimento organizacional
desenvolvido por Meyer e Allen. Sendo estes: normativo, instrumental e afetivo.

O comprometimento normativo expressa sentimentos de obrigagdo que o
trabalhador tem de ficar na organizacdo. Segundo Wiener (1982, citado por Tamayo,
2005), esses sentimentos de obrigacdo sdo decorrentes de controles normativos da
organizacdo, tais como a missdo, normas e regulamentos. Siqueira (2001) ainda
complementa afirmando que o vinculo normativo se constitui num conjunto de
pensamentos de reconhecimento de obrigagdes e deveres morais para com a
organizagdo, os quais sdo também acompanhados ou revestidos de sentimentos de
culpa, incomodo, apreensdo e preocupacdo quando o empregado pensa ou planeja se
retirar da organizacdo. O comprometimento normativo significa uma forte tendéncia do
individuo para guiar seus atos por valores culturais internalizados sem, muitas vezes, se
dar conta de quéo pouco racionais certas ac0es deles decorrentes possam parecer.

O comprometimento instrumental ou calculativo refere-se a disposicdo do
trabalhador de continuar na organizacdo para ndao perder os investimentos pessoais ja
realizados na mesma. Nesta perspectiva 0 comprometimento parece ser consequiéncia da
necessidade que o empregado tem da organizacao (Tamayo, 2005). O comprometimento
de um empregado com uma organizacdo poderia ser representado, no ambito
comportamental, pelo ato do individuo nela permanecer (agdo consistente) causado por
percepcdes individuais sobre os custos ou perdas de investimentos decorrentes do
possivel rompimento com o sistema de trabalho (Siqueira, 2001).

O comprometimento afetivo, segundo Tamayo (2005), é definido a partir da
identificacdo e do envolvimento do empregado com a sua organizacgdo. Siqueira (2001)
complementa afirmando que o desejo de permanecer na organizagéo seria desencadeado

por experiéncias anteriores de trabalho, especialmente aquelas que satisfizeram
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necessidades psicoldgicas do funcionério, levando-o a se sentir confortavel dentro da
organizacdo e competente em seu trabalho. Segundo Mowday e cols.(1979, citado por
Tamayo, 2005), o comprometimento afetivo compreende trés dimensdes: 1. a aceitagéo
dos valores, normas e objetivos da organizacao; 2. a disposicao de investir esforgos em
favor da organizagédo e 3. o desejo e a vontade de se manter membros da organizacao.
Este comprometimento representa mais do que a simples lealdade, envolve uma relagédo
ativa, na qual o individuo deseja por algo de si proprio para contribuir para o bem-estar
da organizagéo.

Meyer (1990, citado por Tamayo, 2005) apresenta uma distingdo entre 0s
comprometimentos afetivo e instrumental. Ele afirma que os funcionarios com forte
comprometimento afetivo permanecem na organizagdo porque assim o desejam,
enquanto que aqueles com forte comprometimento instrumental permanecem porque
necessitam.

Os diversos antecedentes do comprometimento afetivo foram classificados por
Mowday e cols. (1982, citado por Tamayo, 2005) em variaveis individuais,
caracteristicas do trabalho, experiéncias no trabalho e caracteristicas do papel.

As variaveis individuais referem-se a idade e o tempo de empresa, sendo que,
nos dois casos, observacGes maiores destas variaveis associam-se com niveis mais
elevados de comprometimento. Este tende a decrescer quanto maior o nivel educacional
e a percepgdo de lécus de controle externo (Tamayo, 2005).

Em relagdo as caracteristicas do trabalho, observam-se correlagfes positivas
entre o carater inovador, ndo rotineiro do trabalho e 0 comprometimento. As correlagcfes
sdo menos importantes quando se compara com 0 grau de autonomia acordado aos
empregados. S8o também correlacionados positivamente com o comprometimento

variaveis tais como interdependéncia das tarefas, estilo participativo, comunicagdo do
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lider e os comportamentos de estruturacdo e consideracdo do lider. Vale ressaltar que o
impacto do suporte organizacional percebido e da satisfacdo com as recompensas
intrinsecas e extrinsecas sao preditores importantes do comprometimento organizacional
(Tamayo, 2005).

Segundo Tamayo (2005), das variaveis relacionadas com a experiéncia no
trabalho, a satisfacdo tem sido a mais estudada e a que apresenta relagdo mais estreita
com o comprometimento. A satisfagdo com a natureza do trabalho e com o progresso na
carreira sdo 0s determinantes principais do comprometimento afetivo para 0s
individualistas, ao passo que para os coletivistas a satisfacdo com o supervisor é o fator
mais importante. Os resultados relativos ao impacto das caracteristicas organizacionais
(tamanho, centralizacdo, formalizagcdo) e 0 comprometimento séo praticamente nulas.

Tamayo (2005) ainda aborda a questdo dos valores estarem relacionados com a
motivagdo, assim como este apresenta um vinculo estreito com as necessidades de cada
individuo. A fonte dos valores em exigéncias universais do ser humano preexiste ao
individuo e sdo constituidas por: necessidades bioldgicas dos organismos, necessidades
sociais relativas a regulacdo das interacfes interpessoais e necessidades socio-
instituicionais referentes a sobrevivéncia e bem-estar dos grupos.

As pessoas representam conscientemente estas necessidades como valores ou
metas a serem atingidas. Através da socializacdo, o individuo aprende as maneiras
culturalmente apropriadas para comunicar com 0s demais sobre as metas ou valores.
Com isso, pode-se afirmar que os valores sdo representagfes cognitivas das
necessidades individuais. Além disso, os valores representam também as exigéncias e
demandas culturais (Rokeach, 1973, citado por Tamayo, 2005). A fungéo dos valores no

processo motivacional € fundamental, pois fornecem significados cognitivos e culturais
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as necessidades, transformando-as em metas e intengfes. Estas regulam os trés
elementos basicos da motivacao: intensidade, direcdo e persisténcia do esforgo.

Segundo Schermerhorn (1999) o processo motivacional esta ligado diretamente
a satisfacdo no trabalho. Sendo este fortemente entrelagado ao comprometimento
organizacional, ou seja, a medida pela qual a pessoa se identifica fortemente com a
organizagao e se sente parte dela, a mesma passa a se envolver com maior entusiasmo
no trabalho, empregando esforco além das expectativas normais. Uma pessoa que tem
alto comprometimento organizacional é considerada muito leal e dedicada ao seu
trabalho e consequente a organizacao.

Os valores constituem um continuo de motivacdes relacionadas em si. Assim, a
relacdo entre os valores e qualquer atitude ou comportamento tende a ser associado de
forma similar a tipos motivacionais adjacentes na estrutura circular.

Faz-se necessario apresentar a estrutura dos valores organizacionais e a sua
possivel relacdo com os valores pessoais e conseqlentemente a questdo do
comprometimento organizacional. Tanto os valores organizacionais quanto 0s pessoais
sdo principios que orientam e guiam a vida de pessoas e grupos. Com relagdo a
organizacdo, eles orientam a vida organizacional, o comportamento de gestores e
empregados, sustentando as atitudes e motivando para a obtencdo de metal e objetivos,
determinando as formas de julgar e avaliar 0s comportamentos e eventos
organizacionais, influenciando o clima da organizacdo e a tomada de deciséo
organizacional (Tamayo, 1999).

Os valores pessoais e organizacionais constituem dois sistemas bem
consolidados. Do ponto de vista conceitual, ambos apresentam componentes
motivacional, cognitivo, hierarquico e social. E inevitavel, toda organizacio apresenta

conflito entre os interesses individuais e do grupo. Tamayo (2005) aponta alguns
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aspectos para explicar a integracdo do individuo ao seu ambiente de trabalho, sendo
eles: adaptacdo, acomodacdo, adequagdo, encaixe e correspondéncia. O autor da a
entender que os valores e 0s interesses das partes que entram em contato, o trabalho e a
empresa, sao muito diferentes e que o individuo tem que se ajustar aos valores e
interesses da organizacao.

Os valores de uma organizacdo sdo introduzidos por pessoas. Estas ja possuem
um sistema de valores pessoais que expressam as suas metas e definem o que é bom
para si, para 0S grupos e para a sociedade. Portanto, quando as pessoas tentam
estabelecer o que é bom para a organizacao, utilizam os mesmos principios e as mesmas
metas que orientam o comportamento pessoal. Dessa forma, a estrutura dos valores
organizacionais pode ser bastante semelhante a dos valores pessoais (Tamayo, 2005).

Além disso, Tamayo (2005) ainda afirma que os valores organizacionais
evoluem e desenvolvem-se em estreita interagdo com exigéncias internas e externas da
organizacdo. As exigéncias internas sdo decorrentes, em grande parte, das necessidades
e motivagOes dos seus membros. Quanto as exigéncias externas referem-se a satisfagéo
do cliente com os produtos e/ou servigos da organizagdo. Vale ressaltar que todo o
processo de fidelizacdo de clientes internos e externos tem a ver com as motivagoes
individuais.

As organizagbes constituem o lugar privilegiado onde se desenvolve a
identidade profissional do trabalhador e 0 ambiente social onde a pessoa se realiza no
ambito pessoal, social e profissional. Infere-se que a identidade, a realizacdo e a
felicidade ndo poderiam ser alcancadas se a pessoa ndo pudesse atingir na organizagao
as metas fundamentais da sua existéncia. A busca do individuo no seu trabalho estar
relacionada as suas necessidades, seus valores e os valores dos outros, isto é, por todos

aqueles elementos bioldgicos e psicossocias que sdo essenciais para a sua sobrevivéncia
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e para a sobrevivéncia do grupo. A organizacdo tem consciéncia que ndo conseguira
atingir suas metas de produtividade e eficiéncia sem se preocupar em atender as metas
das pessoas que a compdem. Assim, as metas da organizacdo integram inevitavelmente
as metas e motivagdes pessoais (Tamayo, 2005).

A relacdo entre os valores pessoais e 0 comprometimento pode ser apresentado
sob um ponto de vista tedrico e pratico. Do ponto de vista teérico, o conhecimento da
relacdo entre os valores da pessoa e o comprometimento contribui para esclarecer a
natureza deste comportamento e da sua fungdo na organizagdo. Através deste
conhecimento identificam-se forgcas motivacionais, interesses ocultos do trabalhador que
sustentam o desenvolvimento do comprometimento organizacional. Do ponto de vista
pratico, o conhecimento do impacto dos valores sobre o comportamento é uma variavel
relevante para o gerenciamento do comprometimento por parte dos gestores.

Tamayo (2005) estudou a relacdo dos valores pessoais e comprometimento
utilizando a abordagem tedrica de Schwartz. Este estudo consistiu em identificar os
tipos motivacionais de valores que influenciaram o comprometimento organizacional e
0 papel que cada um deles tem na sua génese e no seu desenvolvimento. Foram
utilizados dois instrumentos para a coleta de dados, o primeiro foi a Escala de
Comprometimento de Mowday (1979) e o segundo foi a Inventario de Valores de
Schwartz (1992), amplamente utilizado em pesquisa transcultural.

Quatro dos dez tipos motivacionais de valores apresentaram contribuigéo
significativa para explicar o comprometimento: tradicdo, poder, estimulacdo e
universalismo. A relacdo de estimulagdo com o comprometimento foi negativa,
indicando que quanto mais o0 empregado enfatizar os valores de estimulacdo menor seréa
0 seu escore em comprometimento organizacional. A relacdo de tradicdo, poder e

universalismo com o comprometimento foi positiva.
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O tipo motivacional Tradicdo persegue a aceitacdo dos costumes, das normas, da
estrutura e das idéias existentes na cultura tradicional da sociedade e da empresa. Trata-
se de uma motivacdo que guia a pessoa a procurar a conservagédo do status quo. O tipo
motivacional Universalismo é a busca da compreensdo, da tolerancia, do bem-estar de
todos. E uma motivacao que leva a pessoa a ignorar ou a renunciar a interesses pessoais
em beneficio do bem-estar do grupo. Trata-se, portanto, de uma motivagdo que guia as
pessoas a se preocuparem com os resultados coletivos. A relagédo entre universalismo e
comprometimento é convergente com o préprio conceito de comprometimento, visto
que os interesses pessoais dominam sobre os interesses coletivos. Esta motivacdo guia o
individuo a procurar prestigio, status social e dominio sobre as pessoas e recursos.
(Tamayo, 2005).

Os valores relativos ao tipo motivacional Estimulacdo, segundo Tamayo (2005),
tém como meta a procura de novidade, de desafios na vida e no trabalho. E a motivagio
que orienta a pessoa para a inovagdo, a curiosidade e a criatividade. Quanto mais o
funcionario enfatiza os valores de estimulagdo menor serd& o seu escore em
comprometimento, pois os trabalhadores desejam desafios profissionais que valorizam a
variedade e a mudanca no trabalho. Com isso, na organizagéo serdo menos propensos a
desenvolver o comprometimento organizacional.

Tamayo (2005) afirma que do ponto de vista motivacional, 0 comprometimento
revela-se como uma forma de lutar contra mudangas e inovagOes, de procurar a
estabilidade das estruturas organizacionais existentes e a preservacdo de tradigoes,
costumes, normas e préaticas tradicionais. O comprometimento do funcionario néo
parece ser desinteressado e incondicional, mas orientado & promoc¢do de um tipo de

organizacao relativamente estatica, estvel, que ndo muda, que apresenta surpresas, que
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ndo exige adaptacOes, que ndo apresenta desafios, que ndo exige criatividade e inovagéo
no trabalho.

O comprometimento organizacional implica em se preocupar com a imagem e 0
bem-estar da organizacdo, mesmo a custa do bem-estar préprio, em investir esforcos em
favor da organizacéo e no desejo e na vontade de se manter membro da organizacdo. O
comprometimento € um meio para atingir metas motivacionais de autotranscendéncia. O
funcionério satisfaz estas metas por meio de sua dedicacdo a organizacdo, de sua
disponibilidade para investir esfor¢cos em favor da instituicdo e da procura do bem-estar
de todos os seus membros.

Tamayo (2005) apresenta que as consequéncias do comportamento de
comprometimento organizacional sdo relevantes para a obtengdo das metas
motivacionais de poder, ou seja, a procura de status social e de prestigio e o controle e
dominio de pessoas, informagdes e recursos. Em suma, o poder € uma motivagao
determinante do comprometimento organizacional.

Contudo, pode-se concluir que o comprometimento organizacional afetivo ndo é
um comportamento que se desenvolve a partir de uma Unica motivacdo, mas a partir de
um nucleo motivacional complexo, isto €, o comprometimento organizacional parece
atender a cura do bem-estar coletivo e da obtengéo de status quo, de status social,
prestigio e controle sobre pessoas e recursos (Tamayo, 2005).

Atualmente, existem poucos estudos relacionados a relagdo entre valores
pessoais e comprometimento organizacional. Esta relagdo propicia a organizagdo
verificar qual hierarquia de valores os seus funcionarios apresentam, possibilitando
assim correlacionar tais valores com 0s tipos de comprometimento que 0S mesmos
apresentam com relagdo a organizacdo onde trabalha. Com base nestes dados, a

organizacdo poder4 compreender os comportamentos de seus funcionarios, podendo
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assim investir em técnicas de motivacdo que beneficie o funcionario assim como o
desenvolvimento organizacional. Além da correlagdo entre valores pessoais e
comprometimento organizacional, vale ressaltar que tal estudo podera também
apresentar resultados sobre os dados demograficos (sexo, escolaridade, faixa etéria e
tipo de contrato) correlacionados aos tipos de comprometimento. Estudos como este
apresentam dados que auxiliam a organizagdo a conhecer e compreender com maior
clareza seus funcionarios, com isso pode-se aplicar estratégias que visam o

desenvolvimento organizacional.
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METODOLOGIA

1. ORGANIZACAO

1.1. MISSAO:

APAE/DF tem como missdo articular acBes que promovam o exercicio da
cidadania da pessoa com deficiéncia mental e maltipla no Distrito Federal, a partir dos
14 anos, com a perspectiva da inclusdo social. Vale ressaltar que tal instituicdo tem
como “alicerce” a questdo familiar, ou seja, esta organizacdo tem como um dos

principais valores organizacionais, a relagdo com a FAMILIA.

1.2. HISTORICO:

A Associacdo dos Pais e Amigos dos Excepcionais do Distrito Federal —
APAE/DF é uma organizacdo nao-governamental, sem fins lucrativos, que atende
pessoas com deficiéncia mental e multipla, com idade acima de 14 anos, em quatro
Nucleos Cooperativos, localizados na Asa Norte, Guara Il, Ceilandia e Sobradinho,
sendo permitida a criagcdo de novos ndcleos ou desativar aqueles que ndo apresentarem

eficiéncia e eficacia no servico prestado.

Filiada & Federagdo Nacional das APAEs, faz parte do maior movimento
comunitario do mundo em prol da pessoa com deficiéncia mental e maltipla, regendo-se
pelo Estatuto aprovado em assembléia geral, por este Regimento Interno, pela legislacéo
em vigor, e, especialmente, pela legislagdo pertinente a pessoa com deficiéncia mental e

maultipla.
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Por estar localizada no Distrito Federal, a APAE/DF representa um caso atipico
na estrutura do Movimento Apaeano. Assim, além de suas atividades em ambito local, a
APAE/DF acumula o status e as atribuicdes de Federagdo Estadual e integra o Conselho
de Administracdo da Federacdo Nacional das APAEs. O movimento Apaeano, como é
chamado, é formado por uma rede organizacional composta pela Federacdo Nacional
das APAEs, 21 Federagdes nos Estados, 187 Delegacias Regionais e cerca de 2 mil

APAEsS espalhadas por todo territorio brasileiro.

Todas as atividades realizadas pela APAE/DF sdo custeadas por meio da
contribuicdo de sécios, doacbes diversas, promocdo de campanhas e eventos,
arrecadacdes pelo servico de Telemarketing, comercializacdo de produtos, prestacdo de
servicos e por parcerias estabelecidas com organismos internacionais, Orgaos
governamentais e empresas privadas. APAE/DF tem como valores institucionais o

Profissionalismo, a Etica, 0 Amor, a Dedicacio, a Competéncia e 0 Comprometimento.

A APAE/DF tem as seguintes areas de atuagao:

a) defesa dos direitos das pessoas com deficiéncia mental e mdltipla;
b) prevencdo da incidéncia de deficiéncia;
c) educacdo para jovens e adultos com deficiéncia mental e maltipla;

d) aprendizagem, educacdo profissional e trabalho de pessoas com

deficiéncia mental e maltipla;
e) salde das pessoas com deficiéncia mental e multipla;

f) assisténcia social as pessoas com deficiéncia mental e mdltipla e seus

familiares;

g) assisténcia a pessoa idosa com deficiéncia mental e multipla;
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h) estudos e pesquisas relativos as pessoas com deficiéncia mental e

multipla;

i) capacitagdo e aperfeicoamento técnico e profissional dos profissionais

das areas: administrativa, financeira, pedagogica e técnica;

), arte e cultura, esporte e lazer para as pessoas com deficiéncia mental e

maltipla,, seus amigos e familiares.

1.3. QUADRO DE FUNCIONARIOS:

O quadro de funcionéarios da APAE/DF é constituido por aproximadamente 200
funcionarios contratados diretamente, inclusive os do Telemarketing e de profissionais
cedidos pelas Secretarias de Estado de Educacdo e de Salde do Governo do Distrito

Federal, por meio de convénio.

Os profissionais que forem colocados a disposi¢cdo da APAE/DF, por meio de
convénio, devem cumprir todas as exigéncias do Regimento Interno e do Estatuto
adotado pela Instituicdo, assim como as normas administrativas propostas pela Diretoria

Executiva e aprovadas pelo Conselho de Administracao.

O profissional cedido que ndo cumprir as normas estabelecidas pela APAE/DF
sofrera adverténcia e posteriormente dispensa de suas atividades, em caso de

reincidéncia.

A Diretoria Executiva, de acordo com o Coordenador Geral, reserva-se o
direito de dispensar o profissional cedido que ndo esteja desempenhando bem suas

funcgdes e responsabilidades. Nesta hipdtese, o Presidente da APAE/DF devera fazer um
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relatério sucinto com justificativa da devolugdo, para ser apresentado a Secretaria de

Estado de Educacéo do Distrito Federal ou outras secretarias conveniadas.

Os funcionarios, professores, técnicos e instrutores serdo, semestralmente,

avaliados de acordo com instrumento desenvolvido pela Instituicdo, para este fim,

inclusive os professores cedidos, independentemente da avaliacdo da Secretaria de

Estado de Educacéo.

Sédo direitos de todos os profissionais da APAE/DF, além das prerrogativas que

Ihes séo asseguradas pelas leis vigentes:

a)

b)

d)

f)

9)

requisitar o material que julgar necessario ao desempenho de suas

funcoes;

utilizar as dependéncias e instalacbes necessarias ao desempenho de suas
funcoes;

opinar sobre programas e material didatico e de oficinas;

propor a Diretoria Executiva e & Coordenacdo Geral medidas que

objetivem o aprimoramento ou implantagdo de métodos de ensino,

instrumentos de avaliacdo, cursos profissionalizantes e projetos especiais;

propor solugcbes com vistas ao aprimoramento do processo de

atendimento da pessoa com deficiéncia mental e multipla ;
participar das decisdes sobre a politica de atendimento da Instituicao;

participar de cursos e eventos fora da Instituicdo que promovam o Seu
aperfeicoamento profissional nos dias de sua coordenagdo, desde que

devidamente informado ao seu superior imediato.
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Com relacgdo aos deveres, todos os profissionais da APAE/DF deverao:

a) manter assiduidade, pontualidade, compromisso e respeito ao horario

estabelecido para as atividades da Instituicéo;
b)  zelar pelo patriménio da Instituicéo;
c) apresentar plano de acdo anual de sua area de trabalho;

d) apresentar relatério anual de sua area de trabalho apds o término das

atividades;

e) divulgar e fazer cumprir as leis e normas que regulamentam a educagéo

especial e profissional,
f) assessorar o Presidente e a Diretoria Executiva, quando solicitado;

9) executar as determinacbes de normas gerais de organizacdo e

funcionamento da Instituicéo;

h)  executar as acdes previstas no Plano Estratégico relativas a sua area de

atuacdo na Instituicdo;

i) vestir-se com decoro, de acordo com o exercicio de suas fungdes de

atendimento a jovens e adultos;
), usar cracha de identificacao;

k)  registrar, em livro proprio disponivel na Secretaria, fatos relevantes

ocorridos na Instituicao;

) utilizar o uniforme e os acessorios adequados ao exercicio da respectiva

fungéo.
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2. AMOSTRA:

A pesquisa em questdo apresenta uma amostragem de 30 (trinta) participantes,
sendo que o sexo feminino é predominante (n=28), contendo apenas 2 participantes do
sexo masculino, o estado civil predominante é o de casada (n=17). Com relagdo a faixa
etaria foi possivel verificar que a maioria (n=14) apresenta entre 26 a 35 anos, em
seguida os participantes com faixa etaria entre 35 a 45 anos (n=10) e por fim apenas 2
participantes apresentam a faixa etaria entre 18 a 25 anos e 4 acima de 45 anos. Quanto
a escolaridade, tanto o 3° Grau Completo quanto a P6s-Graduagdo apresentou 0 mesmo
namero de participantes, ou seja, 12 participantes em cada, apenas um participante
apresentou a escolaridade com 2° grau completo, o restante (n=5) afirma ter o 3° grau
incompleto. Com relagdo ao contrato dos funcionarios, 18 séo contratos efetivos, ou
seja, foram efetivados através de concurso publico e 12 sdo de contrato temporéario. A
selecdo dos participantes ficou a critério de uma das coordenadoras, ou seja, a escolha

foi aleatdria e de diversos cargos.

3. INSTRUMENTO:

Foram utilizados dois instrumentos para a realizagdo desta pesquisa, 0 primeiro
refere-se aos valores pessoais elaborados e adaptados por Tamayo e Schwartz em 1993
para a realidade brasileira; o segundo apresenta escalas de comprometimento
organizacional elaborado por Siqueira em 2001.

O primeiro instrumento contém 60 (sessenta) itens, sendo que cada item
apresenta 0 nome do valor pessoal, em seguida uma breve descricdo e por fim uma

escala de importancia de 1 a 5. Neste instrumento o participante deverd ler cada item,
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sua respectiva descricdo e em seguida avaliar que escala de importancia o mesmo dara a
cada um deles. Com relagdo aos indices de confiabilidade (alphas de Cronbach) segue
abaixo a tabela 3 contendo o tipo motivacional, a definicdo e o alphas de Cronbach,

segundo Tamayo (2005).

Tabela 3: indice de confiabilidade de cada tipo motivacional e sua respectiva definicao.

Tipo Definicéo Alplha de
Motivacional Cronbach
Poder Preservacdo de uma posicdo social dentro de um 0,65

sistema social

Realizacdo Sucesso pessoal atraves da demonstracdo de 0,76
competéncia de acordo com as regras sociais

Hedonismo Prazer e gratificagéo para si mesmo 0,76

Estimulacéo Novidade e estimulagéo na vida 0,72

Autodeterminacdo Independéncia de pensamento e agéo 0,45

Universalismo Compreenséo e protecdo do bem-estar de todos e da 0,62
natureza

Benevoléncia Preocupacdo com o bem-estar de pessoas proximas 0,67

Tradicdo Respeito, compromisso e aceitacdo dos costumes e 0,53

idéias de uma cultura ou religido

Conformidade Restricdo de acOes e impulsos que podem magoar 0,63
outros ou violar as expectativas sociais e normas

Seguranca Busca de seguranca, harmonia e estabilidade da 0,70
sociedade, dos relacionamentos e do self.

O segundo instrumento apresenta diversas situacGes hipotéticas referente ao
funcionario e a organizacao onde trabalha. Neste instrumento encontram-se trés fatores
de comprometimento: afetivo, continuo e normativo. O primeiro refere-se quando o
individuo deseja permanecer na organizagdo, devido a questdes afetivas; o segundo

afirma que o individuo permanece na organizacgdo, porque precisa dos beneficios e do
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salario ou ndo consegue encontrar outro emprego; o terceiro estar relacionado aos
valores do individuo, ou seja, ele acredita estar comprometido com a organizacéo, com
base na crenca de que esta é a coisa certa a fazer. Vale ressaltar que escala de
Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC, 15 itens, alfa de Crombach
variando entre 0,71 a 0,78; Siqueira 1995); escala de Comprometimento
Organizacional Normativo (ECON, 7 itens, alfa de Crombach = 0,81; Siqueira 2002) e
por fim a escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA, 5 itens, alfa de
Crombach = 0,90; Siqueira 1995).

Além deste instrumento, sera entregue para o participante uma folha onde
contera dados demograficos, ou seja, sexo, escolaridade, faixa etaria, tipo de contrato
organizacional e estado civil.

Em suma, o instrumento tera uma folha de rosto contento o objetivo da pesquisa
e uma breve explicacdo do tema em questdo, em seguida terd4 a folha com os dados
demogréficos, logo o instrumento contendo os valores pessoais e por fim o instrumento
referente a0 comprometimento organizacional. Vale ressaltar que antes de cada
instrumento, havia uma breve explicacdo de como o participante deveria preencher o

questionario (anexo 1).

4, PROCEDIMENTO:

A aplicagéo do instrumento de pesquisa deu-se da seguinte forma: foi entregue a
uma das coordenadoras da organizacdo 30 questionarios completos. Foi explicado a ela
passo por passo com relagcdo ao instrumento, ou seja, cada folha foi lida e explicada
como deveria ser preenchida. Ela escolheu 30 funcionérios aleatoriamente, entregou 0s
questionarios e explicou todo o procedimento. Os mesmos preencheram e devolveram a

ela.
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RESULTADOS

Tabela 4: Média e Desvio Padrdo de cada tipo motivacional.

PODER REALIZ. HEDON. ESTIM. UNIVER. AUTOD. BENEV. TRAD. CONFOR. SEGUR.

MEDIA 3,26 3,53 4,06 2,50 3,80 4,03 4,50 3,73 4,36 4,10
D.P. 0,63 0,77 0,86 0,62 0,48 0,55 0,50 0,63 0,61 0,60

Na tabela 4, verifica-se que o tipo motivacional que apresentou maior média foi
benevoléncia, em seguida, conformismo, seguranca, hedonismo e autodeterminacao.
Por fim, ficaram os tipos motivacionais universalismo, tradi¢do, realizacdo, poder e

estimulacao.

Tabela 5: Média e Desvio Padréo de cada tipo de comprometimento organizacional.

CALCULATIVO AFETIVO NORMATIVO

MEDIA 2,43 3,50 2,73
D.P. 0,97 1,04 0,94

Com relacdo aos tipos de comprometimento organizacional, foi possivel
observar, com base na tabela 5, que o tipo de comprometimento afetivo obteve maior
média entre eles. Logo em seguida o0 normativo com 2,23 de média e por ultimo o
calculativo com 2,43. Pode-se observar que o desvio padrdo dos tipos de
comprometimento foi elevado, com isso houve diversidade de respostas entre 0s

funcionarios.
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Tabela 6: Correlagéo entre os tipos motivacionais.

Poder Realiz. Hedon. Estim. Autod. Univer. Benev. Trad. Confor. Segur.

Poder 1,000 ,468** ,464** 599** 265 ,623** 212 ,096 ,269 ,284
Realiz. ,468** 1,000 ,304 ,353 S17** ATTF* 349 ,366*  ,371* ,D41**
Hedon. ,464** 304 1,000 ,315 ,281 ,443* ,312 ,033 211 ,118
Estim.  ,599** 353 ,315 1,000 ,148 ,565**  -054 ,000 -,134 ,135
Autod.  ,265 ,517** 281 ,148 1,000 ,410* ,549%*  A14*  568**  ,602**
Univer. ,623**  477** 443*  565** 410* 1,000 ,000 ,267 ,255 ,305

Benev. 212 ,349 312 -,054 ,549** 000 1,000 ,212 ,496** [ 301*
Trad. ,096 ,366*  ,033 ,000 A414* 267 212 1,000 ,520** 337
Confor. ,269 371* 211 -,134 ,568** 255 ,496**  520** 1,000 ,360
Segur. ,284 ,541** 118 ,135 ,602** 305 ,391* ,337 ,360 1,000
** p< 0,01

* p<0,05

Com base nos dados apresentados na tabela 6, pode-se observar as correlagdes
existentes entre os tipos motivacionais. O tipo motivacional poder se correlacionou com
realizacado (r = 0,468), hedonismo (r = 0,464), estimulagéo (r = 0,599) e universalismo (r
= 0,623). Vale ressaltar que hedonismo, apresentou correlacdo apenas com o poder. Ja
realizacdo se correlacionou, além de poder, autodeterminacao (r =0,571), universalismo
(r =0,477), tradicdo (r =0,366) e seguranca (r =0,541). Com relacdo ao tipo estimulacao
houve correlagdo com poder e universalismo (r =0,565). Em seguida, foi possivel
observar que o tipo motivacional autodeterminacdo correlacionou-se, além de
realizacdo, benevoléncia (r =0,549), conformidade (r =0,568) e seguranca (r =0,602).
Além disso, tanto o tipo motivacional benevoléncia (r =0,496) quanto tradicdo (r

=0,520) se correlacionaram com conformidade.
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Tabela 7: Correlagdo entre os tipos motivacionais e tipos de comprometimento
(Calculativo, Afetivo e Normativo).

Calculativo Afetivo Normativo

Poder -,137 ,052 ,293
Realiz. -,226 171 -,035
Hedon. -,035 ,038 ,022
Estim. ,141 -,026 ,290
Autod. -,219 ,208 -,311
Univer. -,103 ,068 ,106
Benev. -,105 ,033 -,144
Trad. -,030 ,155 -,236
Confor. -,160 ,027 -,182
Seqgur.  -,368* ,027 -,252
** p< 0,01

* p<0,05

Quanto a correlagdo entre os tipos de comprometimento organizacional
(Calculativo, Afetivo e Normativo) e os tipos motivacionais, pode-se observar, com
base na tabela 7, que apenas o tipo motivacional seguranca apresentou uma correlagéo

negativa (r = -0,368) com o tipo de comprometimento organizacional calculativo.

Tabela 8: Média dos tipos de contrato de trabalho com relacdo aos tipos de
comprometimento.

Tipo de contrato N Média

Calculativo 1 18 2,66
2 12 2,08
Afetivo 1 18 3,27
2 12 3,83
Normativo 1 18 2,61
2 12 2,91

1. Funcionario Efetivo 2. Funcionario Contrato-Temporario.

Ao analisar a tabela 8, verifica-se que existem diferencas na média referentes aos
tipos de contrato de trabalho, assim como no tipo de comprometimento. Para verificar
se tais diferencas eram significativas, fez-se o teste t para amostra independente, o qual

revelou que as diferencas ndo sao significativas.
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Tabela 9: Média entre faixa etaria e 0s tipos de comprometimento.

Faixa Etaria N Média

Calculativo 2 2 2,50
3 14 2,57

4 10 2,30

5 4 2,25

Total 30 2,43

Afetivo 2 2 3,50
3 14 3,50

4 10 3,40

5 4 3,75

Total 30 3,50

Normativo 2 2 3,50
3 14 2,78

4 10 2,20

5 4 3,50

Total 30 2,73

2.18a25anos 3.25a35anos 4.35a45anos 5. acima de 45 anos

Quanto a correlacdo entre a faixa etaria dos participantes e os tipos de
comprometimento (calculativo, afetivo, normativo) foi possivel verificar que ndo houve
correlagdo significativa entre eles, de acordo com os dados apresentados na tabela 9,
pode-se observar também que dentre os tipos de comprometimento, o que apresentou
maiores médias foi o afetivo, em seguida o normativo e por fim o calculativo.

Com o objetivo de verificar se as diferencas eram significativas foi realizada
uma ANOVA, a qual é um teste paramétrico que permite verificar se existem diferencas

entre trés ou mais grupos. Essa analise revelou que as diferencas ndo sdo significativas.

Tabela 10: Média entre sexo e 0s tipos de comprometimento.

Sexo N Média
Calculativo 1 2 2,00
2 28 2,46
Afetivo 1 2 4,00
2 28 3,46
Normativo 1 2 3,00
2 28 2,71

1. Masculino 2. Feminino
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Na tabela 10, pode-se observar que o comprometimento afetivo apresentou
maiores medias, sendo elas 4,00 para 0 sexo masculino e 3,46 para o sexo feminino. Em
seguida, as médias do comprometimento normativo com 3,00 (masculino) e 2,71
(feminino) e por fim, o tipo de comprometimento calculativo com 2,000 referente ao
sexo masculino e 2,46 referente ao sexo feminino. Para verificar tal diferenca, fez-se o

teste t que revelou que a diferenca ndo é significativa.
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DISCUSSAO

De acordo com a teoria de valores, as diferencas motivacionais entre valores sao
continuas e ndo intermitentes, ou seja, os valores formam um continuum motivacional.
Ao analisar os dados empiricos, pode-se encontrar valores de tipos adjacentes que se
misturaram ao inveés de emergirem em regides claramente distintas. ltens perto das
fronteiras de tipos motivacionais adjacentes na estrutura circular inevitavelmente se
sobrepdem um pouco em significado. Vale ressaltar que itens e tipos motivacionais que
expressam motivacdes opostas devem se claramente discriminados e distantes uns dos
outros (Tamayo, 2005).

Tamayo (2005) afirma que cada sociedade apresenta uma hierarquia de valores,
pois dependendo da cultura um determinado valor tera mais importancia que os demais.
No entanto, Tamayo apresenta a seguinte hierarquia conforme apresentado na tabela 1.
Segundo a tabela 4, pode-se verificar que a teoria se confirmou na questdo do tipo
motivacional benevoléncia, pois este apresentou a maior média, inferindo que tal
organizacdo tem com foco principal as relagdes positivas e cooperativas entre 0s
membros da empresa assim como a participacdo da familia também. Pode-se observar
também que o penultimo tipo motivacional, na escala de hierarquia da pesquisa em
questdo, foi o poder, o que também confirma a teoria estudada, refor¢cando assim o tipo
de relacionamento cooperativo e positivo entre os funcionarios da empresa. Em suma,
pode-se afirmar que tal teoria se confirmou com relacdo a hierarquia de valores
apresentada pelo autor.

Vale salientar que o tipo motivacional benevoléncia, segundo Tamayo (2005), é
de grande importancia porque se deve a centralidade de relacbes positivas e
cooperativas no principal palco de aquisicéo inicial e de manutencdo de valores. Pode-

se verificar que segundo a tabela 4, este tipo motivacional apresentou maior
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significancia entre os funcionarios, levando em consideracdo o tipo de organizacao é
interessante que esse seja o principal valor pessoal desses trabalhadores, pois tal
organizagdo visa promover o exercicio da cidadania e inclusdo social de pessoas com
deficiéncia mental, com o alicerce familiar. Levando aos funcionarios apresentarem
metas referentes a preocupacao com o bem-estar das pessoas intimas.

O primeiro tipo motivacional analisado foi o PODER, de acordo com a tabela 6,
pode-se verificar que houve uma correlagdo com os tipos motivacionais realizacéo,
hedonismo, estimulacdo e universalismo. Com base nestes dados, pode-se afirmar que
poder, realizacdo, hedonismo e estimulacdo estdo préximos na estrutura circular (figura
1) apresentada por Schwartz, ou seja, estes tipos motivacionais estdo correlacionados
entre si, confirmando a teoria estudada para a realizagcdo desta pesquisa. Estes quatro
tipos motivacionais representam que os participantes demonstram superioridade social e
estima, assim como satisfagdo centrada em si mesmo e um desejo por afetividade
agradavel. Porém, segundo a teoria estudada, verifica-se que os dados apresentam uma
correlagdo entre poder e universalismo, o que seria propriamente dito oposto na
estrutura circular.

Segundo Tamayo (2005), o valor de poder pode prejudicar as pessoas em
relagbes sociais, mas podem também ajudar a motiva-los a trabalhar em favor do grupo.
Em contra partida, o valor de universalismo apresenta uma caracteristica onde o
individuo tem uma grande facilidade de se relacionar com as pessoas de uma forma
geral. Pode-se inferir que os participantes estdo motivados a trabalharem em favor do
grupo o que leva a entender porque estes tipos motivacionais apresentaram correlagéo
na analise. Na instituicdo pesquisada, os funcionarios séo divididos em equipes para o

desenvolvimento do trabalho, apesar de cada funcionario ser responsavel por uma
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determinada atividade, a sua equipe tem responsabilidades e deveres em comum, com
isso infere-se que este fator pode ter influenciado na obtencédo do dado apresentado.

Com relagéo ao tipo motivacional realizacdo, pode-se observar que houve uma
correlacdo entre poder, autodeterminacdo, universalismo e tradicdo. Verifica-se que a
posi¢do do tipo motivacional de realizagdo, na estrutura circular, esta distante tanto de
autodeterminagdo, universalismo e tradi¢cdo. O universalismo e autodeterminagdo por
estarem proximas, pode-se inferir que o0s participantes apresentam um bom
relacionamento social, criatividade e enfrentam desafios que podem surgir durante
periodos de crise. O tipo motivacional de realizacdo apresenta a caracteristica do
investir tempo e energia em atividades exercidas pela equipe, porém este valor estimula
esforcos para atingir reconhecimento social podendo romper relagdes sociais
harmoniosas e prejudicar a realizagdo das metas do grupo. Com relacéo a correlacdo a
tradicdo, pode-se inferir que este valor auxilia na harmonizacdo do grupo e
consequentemente na realizacdo das metas da equipe, fazendo um equilibrio entre os
valores de realizagdo, autodeterminagéo e universalismo.

O valor motivacional estimulagdo correlacionou-se com poder e universalismo.
Com isso, pode-se inferir que os participantes apresentam uma necessidade inata de
prazer e excitacdo, ndo ameacando as relagdes sociais positivas, ao contrério do poder,
pois muitas vezes prejudicam as relacBes, no entanto motiva os individuos a
trabalharem em equipe.

A autodeterminacdo incentiva a criatividade, motiva a inovagdo e promove
tolerancia a desafios do grupo. De acordo a analise dos dados, verifica que houve uma
correlagdo deste valor com o0s tipos motivacionais realizagdo, benevoléncia,
conformidade e seguranca. Benevoléncia, conformidade e seguranca estdo proximos na

estrutura circular o que indica que 0s participantes apresentam caracteristicas que
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propiciam um relacionamento intimo e uma grande harmonia nas relagdes. No entanto,
o valor realizagdo pode atrapalhar as relacfes sociais, porém infere-se que este valor
auxilia na motivacao dos participantes a trabalharem em grupo.

Segundo os dados obtidos, verificou-se que o tipo motivacional tradicdo
apresentou uma correlagdo com apenas o valor conformidade. Com isso, pode-se inferir
que os participantes apresentam uma forte subordinacdo do individuo em favor de
expectativas socialmente impostas.

Tamayo (2005) afirma que a relacéo entre os valores pessoais e qualquer atitude
ou comportamento tende a ser associado de forma similar a tipos motivacionais
adjacentes na estrutura circular. Com isso, relacionou os tipos motivacionais e 0s trés
tipos de comprometimento (calculativo, afetivo e normativo). Atraves dos resultados
obtidos, foi possivel verificar que os participantes apresentam um comprometimento
organizacional afetivo significativo. Com isso, infere-se que o funcionario permanece
na organizacdo devido a questdes afetivas e ndo por beneficios, salarios e/ou propria
missdo da empresa. O vinculo que o individuo tem com a organizacdo vai além do
trabalho em sim, engloba as relagdes interpessoais, o ambiente fisico, a postura da
organizacdo com o funcionério, a valorizacdo do mesmo e outros. A propria missdo da
organizacdo que apresenta um forte valor organizacional relacionado a familia pode
estar diretamente vinculado ao tipo de comprometimento apresentado pelos
funcionarios.

Foi feita uma correlacdo entre os tipos motivacionais e 0s comprometimentos
organizacionais e verificou-se que houve apenas uma correcao entre o valor seguranga e
0 comprometimento calculativo. Pode-se afirmar que tal correlagdo esta fortemente
ligada, pois se refere & disposicéo do trabalhador de continuar na organizacdo para ndo

perder os investimentos pessoais ja realizados. Apesar da média dos funcionarios
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apresentarem um comprometimento afetivo significativo, ha também uma forte ligacéo
a questdo da seguranca na organizacao e necessidade de permanecer na organizagao por
precisar dos beneficios, salario ou até mesmo por julgar incapaz de conseguir outro
emprego melhor. Com isso, pode-se inferir ainda, que os funcionérios propiciam
relacbes que evitam conflitos e violagfes de normas para que ndo cause a perda do
emprego.

Com relacdo a seguranca e conformidade, estes também promovem relacGes
sociais harmoniosas, ressaltando a questdo que proporcionam relagcbes que evitam
conflitos e violagdes de normas de grupos.

O comprometimento instrumental ou calculativo refere-se a disposicdo do
trabalhador de continuar na organizacdo para ndao perder os investimentos pessoais ja
realizados na mesma. Nesta perspectiva 0 comprometimento parece ser consequiéncia da
necessidade que o empregado tem da organizacao (Tamayo, 2005). O comprometimento
de um empregado com uma organizacdo poderia ser representado, no ambito
comportamental, pelo ato do individuo nela permanecer (agdo consistente) causado por
percepcdes individuais sobre os custos ou perdas de investimentos decorrentes do
possivel rompimento com o sistema de trabalho (Siqueira, 2001).

Além dessas correlac@es, verificou-se se a correlagdo de comprometimento e a
escolaridade, sexo e tipo de contrato do funcionario. Segundo as tabelas 8, 9 e 10, foi
possivel observar que ndo houve diferencas significativas. Pode-se inferir que a
quantidade de amostra foi pequena para se alcancar um resultado significativo,
especialmente a variavel género com apenas 2 homens e 28 mulheres.

Apesar de algumas teorias levantarem a questdo de pessoas mais velhas serem
mais comprometidas com a organizagéo, os dados ndo apresentaram tal afirmacdo. Nao

confirmando assim a teoria apresentada neste trabalho, mas isso ndo significa que tal
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afirmacdo nédo seja verdadeira. Julga-se que a quantidade de participantes interferiu
muito na obtencdo deste resultado. Outro fator interessante foi a questéo da correlagédo
do tipo do contrato do funcionario (temporéario ou efetivo) ndo influenciar no
comprometimento organizacional.

Como mostra a tabela 8, o tipo de contrato de trabalho nédo interfere
significativamente nos componentes de comprometimento. Vale ressaltar que antes da
analise dos dados, esperava-se que os funcionarios de contrato temporario ndo fossem
muito comprometidos com a organizagao, pois estes ndo tinham garantia nenhuma de
permanecer dentro da mesma, todo final de ano letivo os mesmo sdo mandados embora
e devem passar por um novo processo seletivo para continuar trabalhando na
organizacao em questdo. Pode-se inferir que este fator € uma variavel desmotivadora ao
funcionario de contrato temporario comprometendo qualquer tipo de comprometimento
organizacional, pois 0 mesmo ndo tem garantia nenhuma em permanecer na
organizacao. Apds os estudos e verificacdo dos dados, observou-se que tipo de contrato
dos funcionarios ndo apresentou nenhuma diferenca significativa, apenas dos
trabalhadores com contratos temporarios apresentaram maior média de
comprometimento afetivo.

Quanto ao dado demografico referente ao sexo dos participantes, acredita-se que
0 sexo feminino em determinadas organizagdes apresenta um grau de comprometimento
maior que do sexo masculino. No entanto neste estudo ndo apresentou uma correlagdo
significativa entre 0 sexo e 0 comprometimento. Pode-se afirmar que este resultado se
deu devido a amostra apresentar um numero maior do sexo feminino (n=28), tendo
como amostra total de 30 participantes. Com isso, levanta-se a hiptese que com uma
amostra maior de ambos 0s sexos, pode-se obter um resultado diferente ao apresentado

neste trabalho.
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Em suma, pode-se afirmar, segundo a teoria estudada, que as mulheres assumem
papéis mais “expressivos”, direcionados ao outro; homens se engajam e aprendem
papéis mais “instrumentais” e direcionados a execucdo de tarefas. Essas teorias
compartilham uma visdo de mulher mais relacional, expressiva e comunal e de homem
como mais autbnomo, instrumental e ativo. Com isso, pode-se fazer um link com o tipo
motivacional que apresentou mais significancia entre os funcionarios — benevoléncia.
Segundo a teoria estudada, as mulheres enfatizam benevoléncia mais que os homens.
Em contrapartida os homens enfatizam poder, realizacdo e estimulagdo mais que as
mulheres. Como foi possivel verificar que a amostra apresentou predominancia no sexo
feminino, e consequentemente maior significancia no tipo motivacional benevoléncia,
confirmando a teoria apresentada.

Tamayo (2005) ainda afirma que as mulheres devem enfatizar o universalismo,
tradicdo e conformidade mais que os homens e esses devem enfatizar o hedonismo e
autodeterminacdo. Com base na tabela 4, pode-se observar que o tipo motivacional
conformidade realmente apresentou uma média significativa, porém o universalismo e
tradicdo apresentaram menor media. Com isso, pode-se inferir que tais tipos
motivacionais referem-se a ndo aceitacdo dos ideais e costumes da sua sociedade. Vale
ressaltar que tais afirmagfes podem variar de cultura para cultura, ou seja, ha variaveis
sociais, culturais e contextuais que influenciam quando, onde e como as prioridades
axioldgicas de homens e mulheres diferem.

Furtado (2003) afirma que a prioridade axioldgica de cada pessoa expressa, além
de suas necessidades e desejos, as idéias sobre o que é bom/ruim para si, para 0s
demais, enfim para a organizagéo onde ele se encontra, determinando sua maneira de
agir frente as exigéncias externas. O fato de alguns valores priorizados pela organizacao

nédo coincidirem com os valores mais importantes para as pessoas que exercem atividade
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profissional na mesma, causa problemas sérios de insatisfacdo psiquica e emocional,
tendo como consequéncia pessoas doentes emocionalmente e organicamente falando,
desestimuladas, insatisfeitas, portanto exercendo tal atividade sem entusiasmo e alegria

influenciando assim no comprometimento organizacional.
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CONCLUSAO

Pode-se se observar que, segundo os dados analisados, em alguns aspectos a
teoria estudada foi confirmada. Tamayo (2005) apresenta o tipo motivacional
benevoléncia como uns dos mais importantes, pois este tem como meta motivacional o
interesse e a preocupacao com o bem-estar das pessoas intimas. Pode-se observar que
este tipo motivacional apresentou maior significancia nos dados analisados, lembrando
que a missdo da organizacdo em questdo estd diretamente ligada a este tipo
motivacional — benevoléncia. Este tipo motivacional apresenta forte relagcdo positiva e
cooperativa como principal foco, assim pode-se concluir que o resultado analisado esta
coerente com o0 propoésito da organizacdo e consequentemente de seus funcionarios
também.

O tipo de comprometimento mais significativo, segundo a analise dos dados, foi
o afetivo. Um aspecto ligado diretamente a este resultado apresentado refere-se a
preocupacdo que os funcionarios apresentaram na execugdo e desenvolvimento em
trabalhos em equipe, podendo inferir que 0s mesmos apresentam um bom
relacionamento social e relacionamento interpessoal dentro da organizacdo, com isso
enfrentam desafios em equipe que podem surgir em periodos de crise. Assim, pode-se
afirmar que existe um grau da afetividade entre os funcionérios consideravel,
influenciando assim no comprometimento afetivo.

A correlacdo entre os tipos motivacionais e 0 comprometimento apresentou
fortemente que os funcionérios propiciam relagcdes que evitam conflito e viola¢Ges de
normas, construindo assim um ambiente agradavel de “facil” convivio. Pois além do
grau de afetividade apresentada nos resultados obtidos, pode-se observar que houve um

pequeno grau de comprometimento calculativo correlacionado ao tipo motivacional
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seguranga. Com isso, pode-se verificar que os funcionarios também se preocupam com
em perder os beneficios oferecidos pela organizagdo ou ate mesmo ndo se achar capaz
em conseguir outro emprego melhor. Mas vale ressaltar que o grau de
comprometimento afetivo permanece em destaque.

Quanto a questdo dos dados demograficos: sexo, escolaridade e tipo de contrato
do funcionério, ndo foram encontradas diferencas. Acredita-se que esta limitacdo se deu
devido a pequena amostra (n=30) da pesquisa em questéo.

Recomenda-se para préximos estudos, realizar tal pesquisa com uma
amostragem maior. Seria interessante investigar em outros tipos de empresa, como
organizagGes privadas ou outras empresas publicas. Sugere-se também realizar
pesquisas que relacione valores pessoais e organizacionais, pois foi possivel observar no
desenvolvimento desta pesquisa que 0s valores organizacionais pode apresentar um
papel importante no comprometimento organizacional.

Outro ponto importante refere-se a questdo da pessoa que ira aplicar a pesquisa,
é interessante que o responsavel pela aplicacdo ndo tenha nenhum contato com o0s
participantes, para que ndo haja interferéncia nos resultados obtidos ou ate mesmo para
gue o participante ndo se sinta com receio em responder tais perguntas, pois podera

influenciar na fidedignidade dos resultados.
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INFORMACOES GERAIS

Eu, Daniela Gongalves de Macedo Santos, formanda do curso de
Psicologia do Centro Universitario de Brasilia - UniCEUB, venho convida-lo a
participar desta pesquisa. Este trabalho académico tem como objetivo principal avaliar
quais valores pessoais influenciam no comprometimento organizacional. Este
instrumento contém duas etapas. Lembrando que em cada etapa, vocé encontrard um
parégrafo explicativo, assim como uma tabela relacionando a numeracéo da escala com

a descricdo de cada uma.
Sua participacdo e fundamental para a realizacdo desta pesquisa académica.
Desde ja, agradeco pela sua contribuicéo.
Obrigada,

Daniela Gongalves de Macedo Santos

Formanda em Psicologia — UniCEUB.

Abril, 2007



Dados Gerais:

Sexo: () Masculino ( )Feminino
Idade: () Até 17 anos
( ) 18a25anos
( )25a35anos
(
(

) 35 a 45 anos
) acima de 45 anos

Estado Civil: ( )Solteiro
( ) Casado
( )Divorciado/Disquitado
( )Viavo
Escolaridade: ( )1° Grau Incompleto (' )1° Grau Completo

() 2° Grau Incompleto () 2° Grau Completo
() 3°Grau Incompleto ( )3° Grau Completo
( )Pds-Graduacgéo

Outros: () Funcionario Efetivo () Funcionario — Contrato Temporario
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ETAPAI

Nesta etapa contém varios itens referentes a valores pessoais, sendo que cada
item apresenta uma breve explicacdo e logo em seguida um campo com as escalas de
importancia de 1 a 5. Sua tarefa consiste em ler cada item e sua respectiva descri¢do e
em seguida avaliar que escala de importancia vocé dara a cada um deles, por exemplo: o
primeiro item refere-se a Igualdade, vocé devera ler qual o significado dado a igualdade
e escolher entre as escalas de importancia (1 a 5), qual a que mais se enquadra para Vocé
referente a este item. Logo abaixo, encontra-se a escala de importancia com suas
respectivas descricoes.

Nada Pouco Importante Muito Extremamente
Importante Importante Importante Importante
1 2 3 4 5
Item Descricéo Escala de
Importancia

1 | Igualdade Oportunidades iguais para todos 112 |3 |4 |5

2 | Harmonia Interior Em paz comigo mesmo 112 |3 |4 |5

3 | Poder Social Controle sobre os outros, dominio |1 |2 |3 |4 |5

4 | Prazer Satisfacdo de desejos 112 |3 |4 |5

5 | Liberdade Liberdade de acéo e pensamento |1 |2 |3 |4 |5

6 | Trabalho Modo digno de ganhar a vida 112 |3 |4 |5

7 | Uma Vida Espiritual Enfase em assuntos espirituais 112 |3 |4 |5

8 | Senso de Pertencer Sentimento de que os outros se |1 |2 [3 |4 |5
importam comigo

9 | Ordem Social Estabilidade da sociedade 112 |3 |4 |5

10 | Uma Vida Excitante Experiéncias Estimulantes 112 |3 |4 |5

11 | Sentido da Vida Um propdsito na vida 112 |3 |4 |5

12 | Polidez Cortesia, boas maneiras 112 |3 |4 |5

13 | Riquezas Posses materiais, dinheiro 112 |3 |4 |5

14 | Seguranca Nacional Protecdo da minha nacdo contra|1 |2 (3 |4 |5
inimigos

15 | Auto-Respeito Crenca em meu préprio valor 112 |3 |4 |5

16 | Retribuicdo de Favores | Quitacdo de débitos 112 |3 |4 |5

17 | Criatividade Unicidade, imaginacéao 112 |3 |4 |5

18 | Vaidade Preocupacdo e Cuidado com |1 |2 (3 |4 |5
minha aparéncia

19 | Um Mundo em Paz Livre de guerras e conflitos 112 |3 |4 |5

20 | Respeito pela Tradicdo | Preservacdo de costumes vigentes |1 |2 |3 |4 |5
a longo tempo

21 | Amor Maduro Profunda intimidade emocional e |1 |2 |3 |4 |5
espiritual

22 | Autodisciplina Auto-restricdo,  resisténcia a |l |2 |3 |4 |5
tentacdo

23 | Privacidade O direito de ter um espaco pessoal |1 |2 |3 |4 |5

24 | Seguranca Familiar Protecdo para minha familia 1 12 |3 [4 |5
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Nada Pouco Importante Muito Extremamente
Importante Importante Importante Importante
1 2 3 4 5
Item Descricdo Escala de
Importancia
25 | Reconhecimento Social Respeito, aprovacdo pelos|1 |2 |3 |4 |5
outros
26 | Unido com a natureza Integracdo com a natureza 1 12 |3 ]4 |5
27 | Uma Vida Variada Cheia de desejos, novidades e |1 |2 |3 |4 |5
mudancas
28 | Sabedoria Compreensdo madura da vida 112 |3 |4 |5
29 | Autoridade Direito de lideraroude mandar |1 |2 |3 |4 |5
30 | Amizade Verdadeira Amigos proximos e apoiadores | 1 |2 | 3 |4 | 5
31 | Um Mundo de Beleza Esplendor da natureza e das 1121345
artes
32 | Justica Social Correcéo da injustica, cuidado 1123|415
para com 0s mais fracos
33 | Independente Ser auto-suficiente e 1123|415
autoconfiante
34 | Moderado Evitar sentimentos e acdes 1123|415
extremadas
35 | Leal Ser fiel aos amigos e grupos 1123|415
36 | Ambicioso Trabalhar arduamente, ter 1123|415
aspiracoes
37 | Aberto Ser tolerante a diferentesidéias | 1 | 2 | 3 |4 | 5
e crencas
38 | Humilde Ser modesto, néo me 1123|415
autopromover
39 | Audacioso Procurar a aventura, 0 risco 1123415
40 | Protetor do Ambiente Preservar a natureza 1123|415
41 | Influente Exercer impacto sobre as 1123|415
pessoas e eventos
42 | Respeitoso paracom os | Reverenciar pessoas maisvelhas | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
pais e idosos
43 | Sonhador Ter sempre uma visdo otimista 1123|415
do futuro
44 | Autodeterminacéo Escolher meus proprios 1123|415
objetivos
45 | Saudavel Gozar de boa saude fisica e 1123|415
mental
46 | Capaz Ser competente, eficaz, eficiente | 1 | 2 | 3 |4 | 5
47 | Ciente dos meus Limites | Submeter-se as circunstancias 1123|415
da vida
48 | Honesto Ser sincero, auténtico 1123|415
49 | Preservador da minha Proteger minha reputacédo 1123|415
imagem publica
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Nada Importante Muito Extremamente
Importante Importante Importante Importante
1 3 4 5
Item Descricdo Escala de
Importancia

50 | Obediente Cumprir meus deveres e 2131415
obrigacdes

51 | Inteligente Ser logico, racional 213|145

52 | Prestativo Trabalhar para o bem-estar dos 213|145
outros

53 | Esperto Driblar obstaculos para 213|456
conseguir 0 que quero

54 | Que Goza a Vida Gostar de comer, sexo, lazer, etc 213415

55 | Devoto Apegar-me fortemente a fé 213|145
religiosa

56 | Responsavel Ser fidedigno, confiavel 213|145

57 | Curioso Ter interesses por tudo, espirito 213|145
exploratério

58 | Indulgente Estar pronto a perdoar 0s outros 2131415

59 | Bem-Sucedido Atingir 0s meus objetivos 213|145

60 | Limpo Ser asseado, arrumado 2131415
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ETAPA I

A segunda etapa apresenta varias situacdes hipotéticas referentes a vocé e a
organizacdo onde trabalha. Sua tarefa consiste em ler cada situacéo e avaliar o grau de
concordancia da situacdo em questdo. Segue abaixo, a tabela com as escalas e suas

descricdes.
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
Totalmente Muito Muito Totalmente
1 2 3 4 5 6

ITEM ESCALA

Pedir demissdo da empresa onde trabalho e ir trabalhar para
outra empresa néo valeria a pena porque...

Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado dessa 112(3|4|5]|6
empresa.

Eu estaria prejudicando minha vida profissional. 112[3|4]|5]6
Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com esse pedido de 1/12|3(4|5|6
demisséo.

Eu estaria desperdicando todo o tempo que ja me dediquei a essa 112(3|4|5]|6
empresa.

Eu deixaria para trds tudo que ja investi nessa empresa. 1/12|3|4|5]|6

o
ol
o

Eu estaria jogando fora todo o esforco que fiz para aprender as tarefas 11213
do meu cargo atual.

Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nessa empresa 112(3|4|5]|6
(garantias de ndo ser demitido)

Eu demoraria para conseguir ser tdo respeitado em outra empresacomo |1 |2 |3 |4 |5 |6
sou hoje dentro dessa empresa.

Eu jogaria fora todos os esforgos que fiz para chegar onde cheguei 112(3|4|5]|6
dentro dessa empresa.

Eu teria dificuldade para ganhar um salario tdo bom quantooquetenho |1 |2 |3 |4 |5 | 6
hoje.

Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que medesseomesmo |1 |2 (3|4 |5 |6
prestigio que tenho com o meu cargo atual.

Eu demoraria para encontrar em outra empresa pessoas tdo amigas 112|3|4]5]|6
guanto as que eu tenho hoje entre meus colegas de trabalho dentro dessa
empresa.

Eu deixaria de receber varios beneficios que essa empresa oferece a 1/12|3(4|5|6
seus empregados (vale transporte, convénios medicos, vale refeicéo,
etc.)

Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho dentrodessa | 1 |2 |3 |4 |5 |6
empresa.

Eu levaria muito tempo para me acostumar com um novo trabalho 112]3|4|5]6
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Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
Totalmente Muito Muito Totalmente
1 2 3 4 5 6

ITEM ESCALA

A empresa onde trabalho me faz sentir...

Animado com ela 1/12|3|4|5]|6
Contente com ela. 1123456
Entusiasmo com ela. 112|3[4[5]6
Interessado por ela. 112]3]4]5]6
Orgulhoso dela. 112]3|4]|5]6
Outros fatores...

Eu seria injusto com essa empresa se pedisse demissdo agora e fosse 112(3|4|5]|6
trabalhar para outra.

Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para outra empresa agora. 112|3|4|5]|6
E minha obrigac&o continuar trabalhando para essa empresa 112|3|4|5]6
Nesse momento, essa empresa precisa de meus servicos. 1123|456
E a gratido por essa empresa que me mantém ligado a ela. 112[3|4]|5]6
Essa empresa ja fez muito por mim no passado. 1/12|3|4|5]|6
Continuar trabalhando nessa empresa é uma forma de retribuiroqueela |1 |2 |3 |4 | 5| 6
ja fez por mim.




