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ABRAL

Programa de Pos-g ¢cio em Administragdo

DESENVOLVIMENTO BE ERECUTIVOS £ EMPRESAS

Ata da sessfio de defesa da disseriagéo de mestra nunc Murile Alberte Franco do Programa de Pés

graduacdo em Administracdo da Pontificia Universid va de Minas Gerais.
As quatorze horas do dia dezoito de Agosto do ano de dois mil e oifo, na sala de aula do Mesirado em

Administragio no prédio Redentorista — Av: Itan, 525 — Diom Cabral préximo ao campus Coragdo Eucaristico

da Pontificia Universidade Catolica de Minas Gerais, em Belo Horizonte, reunfu-se s banca examinadora
presidida pelo Orientador Prof Dr. Anderson de Souza Sant'dAwna (Fundacdo Dom Cabral / Pontificic

Universidade Catolica de Minas Gerais. Doutor em Adp

sivacdo, Universidade Federal de Minas Gerais,

UFMG) e composta pelos membros, Co-orientadora, Prof. Dra. Awrea de Fatima Oliveira {Universidade

Federal de Uberlindia. Doutora em Psicologia, pela Universidade de Brasilia, UNB, Brasil), Prof. Dr. Roberto

Patrus Mundim Pena (Pontificia Universidade Caidlica de Minas Gerais / Fundacdo Dom Cabral. Doutor em

Filosofia, pela Universidad Complutense de Madrid Espanha) e Prof. Dr. Lucio Flavio Renault de

Moraes (Faculdades Integrades de Pedrvo Leopoldo. L ado em Leadership and Human Behavior pela

7

United States International University, LU, Estgdos Unidos), para exame da dissertacio “Congruéneio

entre Valores Pessoals ¢ Organizacionals ¢ sua correlagdo com a Qualidade de Vida no Trabaiho: um estudo

em empresas de setor médico-hospitalar”, de au do aluno Murilo Alberto Framco, matriculodo no

Programa de Pds-graduacio em Administragio. A d y de dissertacBo é requisito parcial para oblengdo do

grau de Mestre em Administracdo, de acordo com ¢

gulamento Geral dos Cursos de Pés-graduacio Siri
Sensu da Pontificia Universidade Catdlica de Minas Cierais. Mo infcio da sessfio de defesa, o presidente da banca

imformou ao candidato que o tempo disponivel para sua apresentagdo seria de trinta minutos, passando, em

seguida, a palavra ao candidato. Encerrada a apresentacio do candidato, o presidente retomou a palavra ¢ deu

inicio a discussfio da dissertagfo, passandc 2 palavia a um dos membros da banca examinadora, Apds a

manifestacdo de cada um dos examinadores, a banca reuniu-se para definir o resultado, tendo a dissertacdo sida

considerada (apr

rovada ou reprovada). Em seguida, o professor

orientador comunicou a todos os presentes o resultado. Na forma regulamentar, foi lavrada a presente ata que €

assinada pelos membros da banca examinadora.

Belo Horizonte,

Orientador Pi‘Of. Dr. Anderson de Souza Sant "Anna (Fundacio Dom Cabral / Pontificia Universidade Catolica de Minas Gerais)

Frof®. Dra.

{Universidade Federal de Uberldndia)

Prof. D,

ade Catolica de Minas Gerais / Fundagéo Dom Cabral)

Prof. Dr.

Prof. Dir. Litcio Flavio Renault de Movaes (Faculdades Integradas de Pedro Leopoldo)
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RESUMO

Desenvolvida a partir de uma perspectiva interasian mais conhecida como
encaixe pessoa-organizacdo — ou simplesmente enPa@ (P-Ofit), a qual enfatiza a
importancia da congruéncia entre caracteristicastiddalhadores e das organizacfes a
gue se vinculam, este estudo teve como objetivtraiererificar, junto a profissionais de
trés grupos funcionais (gerencial, técnico-admiaisto e operacional) de organizacao
atuante na area médico-hospitalar, a congruéndra galores pessoais (VP) e valores
organizacionais (VO), por meio da medida de encBiX@, e de que forma a mesma se
relaciona com a sua qualidade de vida no trab&haoa tal, foi mapeada, inicialmente, a
QVT desses profissionais. Em seguida, foram ideatihs suas prioridades axiolégicas
(VP), percepcdes quanto a valores organizacioN@3, (bem como o nivel de congruéncia
entre esses dois construtos. Por fim, foi verifecadelacdo entre VP, VO e o encaixe P-O,
com a variavel QVT. Em termos metodoldgicos, odestcaracteriza-se como de natureza
guantitativa e carater descritivo, realizado poionaa técnica dsurvey O instrumento de
coleta de dados utilizado foi o questionario, costpale trés escalas do tipo Likert: (1)
Job Diagnostic Survey (JDS)e Hackman e Oldham (1975), (2) Inventario de \ésate
Schwartz (SVS), de Schwartz (1992), (3) InventdadPerfis de Valores Organizacionais,
de Oliveira e Tamayo (2004), conjunto de autoreg®sgue se constituiram como marcos
tedricos do estudo. Os resultados indicaram nigagsfatorios de QVT para o0s
profissionais dos trés grupos funcionais pesqusadwito embora com escores mais
baixos para o grupo composto de trabalhadoresvat aperacional. Quanto as prioridades
axiologicas, ndo se verificaram diferencas acemtsiath ordem de priorizagdo dos tipos
motivacionais de valores, tendo-se, para todosr@gsog pesquisados benevoléncia como
primeira prioridade e estimulacdo e poder nas ditasas posi¢cdes. Ja em relacdo aos
valores organizacionais, verificou-se, também, Inde¢isfatorio de homogeneidade entre
0os grupos funcionais investigados, apresentandgesestigio organizacional e
conformidades como duas entre as trés primeirasigades comuns a esses grupos. As
categorias autonomia, tradicdo e bem-estar do gagoeapresentaram-se como de menos
prioridade. A andlise da congruéncia entre VP e wé&culada por meio da medida de
encaixe P-O, apresentou-se positiva para todosrugsog avaliados, indicando encaixe
(congruéncia) acima do nivel médio, em especia parprofissionais do grupo gerencial,
seguidos do técnico-administrativo e operaciondénAdisso, os instrumentos SVS e
IPVO mostraram-se eficazes quanto a utilizarem dasdcompativeis para mensurar 0s
dois construtos. Quanto a relacao entre VP, VA& &, houve correlacéo significativa e
positiva para variaveis daqueles dois construtass@taram-se, porém, coeficientes de
correlacdo mais elevados para as variaveis deegatoganizacionais, quando comparadas
as de valores pessoais, sugerindo que os primeflasionam-se de maneira mais
acentuada com a qualidade de vida do trabalhdirRpos coeficientes de correlacao entre
a medida de encaixe P-O e QVT apresentaram-seficajivios e positivos para 0s
profissionais dos grupos técnico-administrativqperacional, bem como para a totalidade
dos respondentes, sugerindo que quanto maior aw@nga entre 0s valores pessoais e a
percepcéo dos valores organizacionais, maior tanskr a qualidade de vida no trabalho
desses individuos.

Palavras-chave: Congruéncia de valores. Encaixeopewganizacdo. Valores pessoais.
Valores organizacionais. Qualidade de vida no thaba



ABSTRACT

Developed from an interacionist perspective, knasmperson-organization fit (P-O
fit), which stresses the notion that congruenceveenh employee’s and organization’s
characteristics is desirable for both, this redeanain objective was to verify, for three
functional groups of employees (managerial, teciradministrative and operational) in a
hospital medical organization, the congruence betweersonal values (PV) and
organizational values (OV), through P-O fit measamed how that congruence relates to
the quality of working life (QWL). First of all, ihQWL of those individuals was mapped.
Following, the assessment of their personal vahres$ perception of the organizational
values was performed, as well as the congruena mtween those constructs, through
P-O fit calculation. For last, how personal valuaganizational values and P-O fit relate
to quality of working life was assessed. Based oguantitative approach in terms of
methodology, this study can be characterized asaatdative research, descriptive type
performed through survey. The questionnaire cora@rithree different instruments,
Likert-type format: (1) Job Diagnostic Survey (JD@ackman & Oldham, 1975), (2)
Schwartz Value Scale (SVS, Schwartz, 1992), (3emery of Organizational Value
Profile (IPVO, Oliveira & Tamayo, 2004). Those rasghers compound the theoretical
milestoneof this study. The results showed satisfactoryllewé QWL for employees of
the three functional groups, although individualsnf operational level presented lower
scores. In terms of personal values, a satisfademsl of homogeneity among the three
functional groups was identified, as there weresigmificant differences on the priority
rank of the ten motivational types of valueBenevolencen first, andStimulationand
Poweron the last two positions. Perception of orgamiretl values assessment showed a
satisfactory homogeneity level between the threetfanal groups tooOrganizational
Prestige and Conformity appeared on two of the top three priorities fdrfahctional
groups. At the other extrema&utonomy Tradition andEmployee Well-Beinghowed up as
the lowest priorities. The results of congruenceveen personal and organizational values
(P-O fit) indicated positive fit for the three furanal groups, above the mean level. The
managerial group presented the highest fit, folbwey technical-administrative and
operational groups. Instruments SVS and IPVO shawedbust in terms of considering
commensurate dimensions to assess personal antizatyanal values. Significative and
positive correlations between personal and orgéoizal values with quality of working
life were found. However, organizational valuesiafales presented higher correlations
compared to personal ones, suggesting that OMdrBWL in a stronger manner. At last,
P-O fit and quality of working life presented sificative and positive correlations for
technical-administrative and operational groups,wa$l as for all respondents. These
results suggest that the higher the congruencedeetwersonal values and organizational
values (higher P-O fit), the higher the qualityairking life of those individuals.

Keys words: Value congruence. Person-organizatitorPérsonal values. Organizational
values. Quality of working life.
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1 INTRODUCAO

Por que pessoas em uma mesma organizacdo demomstiracao e niveis de
satisfacdo no trabalho tdo dispares? Por que totexe, inclusive, com individuos
trabalhando em um mesmo setor, ou equipe, MuiEES 8®b uma mesma supervisao?

A motivacao no trabalho € um tema que tem conagatcada vez mais a atencao
dos pesquisadores, ndo apenas em Administracdo, ema®utras ciéncias como a
Sociologia e a Psicologia, e também das organizagbe face da sua estreita relagdo com
a produtividade individual e organizacional, cdmimdo, assim, para o0 aumento da
competitividade por parte das organizacdes e aabdecrespostas a questdes como as
anteriormente apontadas (PASCHOAL; TAMAYO, 2003).

Esse crescente interesse tem-se verificado tamioéBrasil, haja vista a extensa
gama de pesquisas realizadas envolvendo a questd@aonal, direta ou indiretamente,
sob diferentes enfoques, como, por exemplo, oslestgobre significado do trabalho
(ANDRADE; MOURAO, 2001), qualidade de vida no tritm (CARVALHO; SOUZA,
2003; MARTINS, 2003; SA, 2000; SANT'ANNA, 1997 kstido do trabalho (OLIVEIRA
et al., 2004), valores pessoais (PASCHOAL; TAMAYO, 200&Jores organizacionais
(TAMAYO, 1998), valores no trabalho (PORTO; TAMAYQ@QO03), comprometimento
organizacional (TAMAYO, 2005; TAMAY(et al,2001), entre outros.

A importancia e interesse que vém sendo despertpdlns tema sdo devidos
também, e em grande parte, as constantes trangf@es@or que tem passado a relagédo
individuo-trabalho-organizacdo. Isso se verificaadamente a partir das mudancas
advindas da ruptura do circulo virtuoso do fordismga dinamica tem se tornado cada
vez mais complexa nos ultimos anos, em funcéo,cipaimente, do acirramento
competitivo a que as organizagOes estao sujedasy no ambito internacional, quanto
nacional, bem como das transformacdes culturasodeedade e, conseqientemente, dos
individuos nela inseridos, de forma que, inevitanaite, o problema da motivacdo do
trabalho acaba por se situar na interacdo dosesges da organizagcdo com 0s interesses
dos seus membros (PASCHOAL; TAMAYO, 2003).

E nesse contexto e na conseqiiente e cresceateupacio com a qualidade de
vida do ser humano, quando do desenvolvimento @ atividades laborais, que emerge o

tema qualidade de vida no trabalho (QVT) e os estacele relacionados.
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Apesar da auséncia de consenso quanto a seu cagoifipode-se afirmar, de
maneira geral, que QVT trata-se de um movimentoagnerge como reacdo a chamada
Escola da Administracdo Cientifica e seu enfoqueameista, englobando a busca por
mais humanizacao do trabalho e promocdo de masfagaio, motivacdo e bem-estar dos
trabalhadores, bem como sua maior participacdgormsessos de tomada de decisao na
organizacao.

Para alguns autores, como Nadler e Lawler (1988)ndndes (1996), Walton
(1973), o termo QVT engloba, também, ganhos paoaganizacdo, quer por meio do
aumento da produtividade, quer de sua efetividd@e: ser um tema ainda em
desenvolvimento, ele tem comportado estudos dequeso variados, da psicopatologia
(DEJOURS, 1994), com analise de vivéncias de peagefrimento no trabalho, passando pelas
dimensodes basicas da tarefa, conforme modelo dertdace Oldham (1975), as pesquisas mais
recentes de Morin (2001), abordando a instancientido do trabalho.

Ocorre que, ao se analisarem os estudos de QVElagéo a existéncia, ou ndo, de
outras variaveis relacionadas, verifica-se queepagetes aborda o construto ainda de forma
isolada (CARVALHO; SOUZA, 2003; GUIMARAES; MACEDC003) ou associado a um
construto ou variavel relacionado a aspectos deezat pessoal, como, por exemplo, QVT e
estresse (SANT'ANNA, 1997), QVT e comprometimentganizacional (MARTINS, 2003;
SA, 2000), valores pessoais € QVT (ARCINIEGA; GONEZX, 2005), ou relacionado ao
ambiente/situacdo, como o estudo de Souzd. €2003), envolvendo praticas inovadoras de
gestao e programas de QVT.

Observam-se, ainda, estudos englobando, simultanéamariaveis de natureza pessoal
e ambiental/situacional, porém de forma isoladaoco de Santos (1999), sobre implicactes
de sistemagust in timesobre a QVT e estresse no trabalho, ou de Bo&§5), sobre
politicas de recursos humanos, comprometimentoizegaonal e QVT.

Ndo ha registros, porém, de pesquisas associandb &V efeito combinado de
construtos ou variaveis de natureza pessoal ecisiizh (organizacional), sendo que uma
crescente parte dos pesquisadores sugere exangfgtoocombinado de fatores individuais e
organizacionais quando da avaliacdo da satisfaggo fuhcionarios (CHATMAN, 1991;
KRISTOF, 1996; ROBERT, WASTI, 2002; TEPECI, 200EPECI, BARTLETT, 2002).

De acordo com Tepeci (2001) e Tepeci e Barlett Zg0@s pesquisadores
organizacionais tradicionalmente tendem a expécatitude, comportamento e satisfacdo dos

funcionarios com base nas caracteristicas da aegda (Situacionistas) ou com base nas



18

caracteristicas do individuo (personalistas). Asgmstiva situacional enfatiza a medi¢do do
ambiente (caracteristicas da situacdo do indivdduta organizagdo), como uma forma de medir
e avaliar atitudes e comportamento. Ja os pesquesacdom foco nas caracteristicas individuais,
ditos personalistas, sugerem que as caracterigtidagduais como personalidade, valores,
crencas, entre outras, s&o as principais respasg@i@ comportamento.

O debate entre essas duas perspectivas, situaeiqredsoal, tem conduzido a uma
escola de pensamento para a qual nenhuma perapeotada € suficiente, sendo atitudes e
comportamento nas organizacfes resultado da campieetacdo entre as caracteristicas do
individuo e aspectos do contexto organizacionaP@®, 2001).

Essa perspectiva interacionista veio a tornar-sehemida com o0 encaixe
pessoa-organizacdpefson-organization fitou simplesmente encaixe P-O (Rip- (TEPECI;
BARTLETT, 2002).

A pesquisa em encaixe P-O enfatiza a no¢do deaggu€ncia entre as caracteristicas
dos trabalhadores e da organizacao é desejavedrpaies, individuo e organizacdo (ROBERT;
WASTI, 2002).

Na medida em que se compreendem os valores cordanfigntais e relativamente
duradouros, tanto para os individuos como parargeniaacdes, sendo os componentes da
cultura organizacional que guiam o comportamentosgns membros, os estudos de encaixe
P-O sao mais frequentemente operacionalizado®n@gwéncia entre valores pessoais e valores
organizacionais (KRISTOFF, 1996; TEPECI, 2001; TEPBARTLETT, 2002).

Valores sao representacfes cognitivas de trés rexxage humanas universais: a)
necessidades biologicas do individuo; b) necesegladciais de interacdo; c) necessidades
socioinstitucionais de sobrevivéncia e bem-esta gaupos (SCHWARTZ; BILSKY;
1987). O individuo, para conseguir lidar com a ideale, deve reconhecer essas
necessidades e aprender as respostas apropriadasupasatisfacdo, que se da mediante
formas especificas, definidas culturalmente. Poionde desenvolvimento cognitivo, o
individuo torna-se capaz de representar, consomte, as necessidades como valores,
engquanto no processo de socializacdo ocorre a dipagem de formas adequadas de
comunica-los. Assim, valores desempenham imporfzagel tanto no alcance dos objetivos
organizacionais quanto no atendimento das necdssidao individuo (OLIVEIRA,
TAMAYO, 2004).

Valores, juntamente com papéis e normas, constam @nprincipais componentes de

uma organizacdo, definindo e orientando seu fuaoi@mto; atuam como elementos
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integradores, pois sdo compartilhados por todgsetaumaioria dos membros organizacionais;
s&o centrais para a cultura organizacional, seffiolg¢a da cultura vinculada ao grau em que 0s
individuos compartilham os mesmos valores e cosisel@omprometem; referem-se as crencas
basicas de uma organizacdo, representam a esdérstia filosofia para o alcance do sucesso,
pois propiciam orientacdo comum para 0s empregadosntam o comportamento cotidiano.

Quanto aos valores pessoais, sua funcdo no pravegs@acional é fundamental, pois
eles fornecem significado cognitivo e cultural asessidades do individuo, transformando-as
em metas e intencdes. Sao considerados como maigaaonais que expressam alvos que a
pessoa quer atingir na sua vida. Além disso, \&lpessoais tém forte influéncia sobre o
comportamento do individuo.

Os valores pessoais e 0s valores organizaciona&item, assim, dois sistemas
bem consolidados e relativamente independentesréqgoe esses sistemas podem entrar
em confronto, ja que na base de toda organizaca&acmtra o conflito entre interesses e
valores do individuo e da coletividade, o qual évitavel (TAMAYO, 2005). Esse
conflito, inclusive, acaba por afetar ndo apeneslividuo, mas também a organizagdo em
que ele estéa inserido, pois a falta de consense estvalores e metas organizacionais e 0s
objetivos e valores dos seus membros pode causatansdo capaz de impedir a eficacia
organizacional (SILVA, 2004).

Dessa forma, o estudo dos valores organizacionas®oais, mais especificamente
a congruéncia entre esses valores, pode contphtaro melhor entendimento da dinamica
de harmonia e conflito entre as organizacfes e rpeunsbros e o efeito sobre as atitudes,
comportamentos e satisfacdo do individuo, aléntdaseqiéncias para a organizacao.

Foi, portanto, a partir de uma abordagem interasiarfencaixe P-O) sobre o tema
qualidade de vida no trabalho (QVT) e da relevaedimpacto dos valores, individuais e
organizacionais, sobre os resultados atitudinassnportamentais e de satisfacdo no
trabalho, principalmente no tocante aos efeitosuka congruéncia, que se desenhou o
problema central, inicialmente enfocado neste estuthis congruéncia entre valores
organizacionais e valores pessoais dos membros aeauorganizacao se relaciona a melhor
qualidade de vida no trabalho, por parte desses indduos?

Assim, os efeitos da interacdo entre variaveisopésse situacionais, no caso a
congruéncia entre os valores individuais e os @alorganizacionais, mensurada por meio da

medida de encaixe P-O, podera ser verificada ema@la QVT dos membros da organizacéo
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pesquisada, sendo que se espera uma relacaogesitie aquela medida de encaixe P-O e a
QVT.

Diversos pesquisadores, porém, tém salientado lumtacdo em relacdo aos
estudos de QVT e temas correlatos, que € a comacéotrdas pesquisas nos niveis
gerenciais e com profissionais de nivel superidguaindo, assim, cunho por demais
elitista, 0 que tem limitado a contribuicdo tedriEssas pesquisas quanto ao conhecimento
e desenvolvimento no ambito individual e organiaaal (ANDRADE; MOURAO, 2001;
CARVALHO; SOUZA, 2003; SANT'ANNA; MORAES, 1999).

Um outro aspecto afetado pela questdo dos difereteis da organizacéo refere-
se as diferencas de valores por classes sociaigyas sdo refletidas nos valores dos
empregados de uma mesma empresa, ao se reprodszorganizacdes boa parte das
relacdes sociais e/ou de classe existentes nadadeiePortanto, ndo se deve esperar total
identidade entre os valores dos empregados de unmm@esa, inclusive de niveis
hierarquicos diferentes, de tal forma que a reptesigidade dos valores de uma
organizacdo se da a partir dos valores dos mendm®sseus diversos niveis, 0s quais
representam e reproduzem a estrutura social (BORKZHESS).

Com base nesses dois aspectos relacionados amntlifeniveis da organizagao,
limitacdes ao desenvolvimento do conhecimento rsdsdes de QVT e diferencas nos
valores dos individuos dos diferentes niveis omganionais, buscou-se complementar o
problema central abordado nesta pesquisa, ao emghmbmesmo a questdo de envolver
profissionais dos diferentes niveis da organizagaais congruéncia entre os valores
organizacionais, percebidos por trabalhadores de gpos funcionais especificos, e seus
valores pessoais relaciona-se a melhor qualidade dida no trabalho por parte desses
individuos?

Em funcdo da consolidacdo do problema central edfmcdefiniu-se, entdo, o
objetivo principal deste estudo, que faoerificar a congruéncia entre valores
organizacionais, percebidos por trabalhadores de gpos funcionais especificos, e seus
valores pessoais, por meio da medida de encaixe msorganizacdo, e como tal
congruéncia se relaciona com a qualidade de vida trabalho desses individuas

Para responder a questdao central deste estudaleatkn assim ao seu objetivo
principal, foi necessario buscar respostas pars/daroblemas especificos, de forma a
possibilitar a construcdo gradativa de conheciment viesse sustentar uma resposta ao

problema central.
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Dessa forma, foi necessério, para os profissiah@ssdiferentes grupos funcionais
pesquisados, mapear, inicialmente, sua qualidadevidie no trabalho. Em seguida,
identificar seu perfil motivacional de valores (w&s pessoais), bem como sua percepcao
quanto as prioridades axiolégicas da organizacalor@s organizacionais). Na sequéncia,
verificar a congruéncia entre seus valores pessais organizacionais, por meio do
calculo da medida de encaixe P-O. Por fim, a relagére o encaixe P-O e a QVT.

Quanto a organizacdo a ser pesquisada, a escalia sobre uma empresa que
atua na area meédico-hospitalar. Essa decisdo basepuimeiramente no fato de a
organizacdo possuir diferentes niveis funcionaibiegarquicos, atendendo, assim, ao
requisito deste estudo quanto aos diferentes grupagonais pesquisados. Considerou-se,
também, o porte da organizacdo, com 395 empregadqgse possibilitou um universo
minimo suficiente para amostragem, quando se pomdenclusive, a necessidade de
agrupamento desses individuos.

Em relacdo a estruturacdo da dissertacéo, ténoteda, seis capitulos. O primeiro
refere-se a introducéo e justificativa da pesqssegundo traz a fundamentacao tedrica que
a norteia, apresentando os construtos qualidadeldeno trabalho, valores pessoais, valores
organizacionais e encaixe P-O, englobando origeonceitos e definicbes, principais
abordagens e algumas pesquisas realizadas noddoasiio exterior. O objetivo principal e os
especificos encontram-se descritos no capitulo trés

O capitulo quatro traz a metodologia de pesquisaleendo estratégia, tipo e método,
unidade empirica de andlise, definicdo das abandagscalas e instrumentos utilizados, bem
como estratégia de coleta e tratamento dos dadapresentacdo e analise dos dados estdo
contidas no capitulo cinco e, por fim, as conclssdeecomendacbes do estudo no capitulo

seis.

1.1 Justificativa e relevancia da pesquisa

A primeira, e talvez principal, relevancia destéués refere-se a caréncia, no
Brasil, de pesquisas organizacionais sob a perggechteracionista ou encaixe
pessoa-organizacdo (encaixe P-O), como €é mais ciolahe(TEPECI, 2001),
operacionalizada por meio da analise da congruémeite valores pessoais e

organizacionais.
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Ao contrario da tendéncia em pesquisas internaisoda encaixe P-O, de se
utilizar o mesmo instrumento para inventariar v@topessoais e valores organizacionais,
metodologia esta ndo recomendada por pesquisdoi@steiros devido as suas limitacdes
e restricdes tedricas (OLIVEIRA; TAMAYO; 2004), ada-se, neste estudo, instrumentos
especificos para aqueles dois construtos, supesdassim, as limitagbes ao seu
desenvolvimento. Dessa forma, este trabalho vis&ibair para a superagéo de tal lacuna,
ao propor a andlise do efeito combinado de comstrdé cunho pessoal e situacional. Se
traz, assim, nova perspectiva para os pesquisadayasizacionais ao se ampliar o campo
de investigacéo e o desenvolvimento do conhecimemtirea organizacional.

Em relacdo ao construto QVT, apesar de ser um pesguisado desde a década de
1950 e, portanto, ja consolidado, verifica-se saneasmo por demais atual, diante do
crescente interesse demonstrado pelos pesquisadane® pode ser observado pelo
aumento no numero de estudos publicados no Brgsirta do final da década de 1990
(SANT'ANNA; MORAES; KILIMNIK, 2003; MEDEIROS; OLIVHRA, 2007). Além
disso, e conforme anteriormente citado, por abrapg#issionais de diferentes niveis da
organizacao, incluindo os do nivel operacionalg esttudo contribui para abrandar o
elitismo em pesquisas sobre QVT, que tendem arseentrar nos niveis gerencias e de
profissionais de nivel superior, o0 que tem limitado contribuicdo tedrica e o
desenvolvimento do tema.

Quanto as pesquisas realizadas no Brasil abordaaddees, tanto organizacionais
quanto pessoais, constatou-se ser este tema, iguiainpor demais contemporaneo. De
acordo com Tamayo e Mendes (2001), os primeiraglestempiricos sobre a percepcao
dos valores organizacionais foram realizados panay@ e Gondin em 1996 e por
Robayo-Tamayo em 1997, o que demonstra quao retemtesido a abordagem desse
assunto. Em relacdo aos valores pessoais, a t@osiavalores humanos proposta por
Schwartz ainda é muito recente, remonta a 1992josenprimeiro estudo no Brasil
realizado, no ano seguinte, por Tamayo e Schwia9g3).

Além da caréncia, no Brasil, de pesquisas sob speetiva interacionista, no caso
0 encaixe pessoa-organizacao (TEPECI, 2001), uno faior de relevancia deste estudo,
€ a interacdo de teorias motivacionais de enfodigtisitos, mais especificamente teorias
enddgenas e exdgenas, e as contribuicbes dai advind

De acordo com Paschoal e Tamayo (2003), quandalaedé motivacao laboral

existem dois grandes conjuntos de teorias. Um ceemgle as teorias relacionadas com
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aspectos motivadores do trabalho, denominadas idteoexogenas” (KATZELL;
THOMPSON, 1990), as quais focalizam aspectos retegado trabalho para valorizar e
estimular o individuo, entre os quais se destacanconteudo do trabalho e as
caracteristicas do ambiente laboral. O segundoogrtiporias enddégenas” (KATZELL;
THOMPSON, 1990), compreende as teorias relacioneol@sas motivacdes pessoais, as
guais exploram os processos ou variaveis mediadorasmportamento motivado.

Esse segundo grupo de teorias, enddgenas, foifidade por Campbelet al.
(1970) a partir dos critérios conteudo e processondtivacdo. As teorias centradas no
conteudo tratam de identificar construtos fundamiergue motivam a atividade humana e,
consequentemente, a atividade laboral, sendo a&ssidades o construto mais utilizado
nessas teorias. As teorias centradas no protexstson compreender e explicar o processo
motivacional que determina a direcdo e a persigtémz comportamento, sendo valores
um dos construtos mais utilizados (PASCHOAL; TAMAYZD03).

Quando analisados os construtos abordados nesjaigeesob a otica das teorias
motivacionais, tem-se, primeiramente, que a QVTisrmeapecificamente o modelo adotado
das dimensdes basicas das tarefas de Hackman an®Id®75), enquadra-se naquele
primeiro conjunto de teorias, exdgenas, ao abooda@onteldo da tarefa e varidveis
ambientais da sua execucado. E os construtos vglessoais e valores organizacionais se
enguadram no segundo conjunto, teorias enddégemasf@car o processo motivacional.

Mas qual tem sido a contribuicdo das teorias, eamixje exdgenas, para a elaboracdo
de programas motivadores nas empresas?

As teorias enddgenas explicam a dindmica da métivdidam com as motivacdes dos
empregados, mas na pratica ficam no nivel teégieguanto que séo as teorias exdgenas gue
sugerem acbes que podem ser feitas para mudariagéot no trabalho e fornecem os
elementos de base para definir os programas devag@td, uma vez que lidam com
caracteristicas do trabalho que podem ser modificadr agentes externos, como condi¢des de
trabalho, enriquecimento da tarefa, entre outrés§@ELL; THOMPSOM, 1990).

Percebe-se, porém, um fenbmeno muito discutiddp tans meios académicos
quanto nas empresas, de que muitos dos program#sacmmnais implantados nas
organizacdes ndo atingem seus objetivos ou oseatinde forma parcial, incluindo-se
agueles relacionados a iniciativas de melhoriaddidpde de vida no trabalho. A razéo
para tal fenbmeno pode estar relacionada a questdpe os motivadores deduzidos a

partir das teorias exdgenas, apesar de eficigmyeem ndo responder as expectativas e as
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metas dos empregados da organizacdo em determirmtleg;oes (PASCHOAL;
TAMAYO, 2003).

Portanto, ao se propor neste trabalho investigag @s construtos valores pessoais,
valores organizacionais e sua congruéncia, a elegé a qualidade de vida no trabalho,
promove-se uma interacdo entre aquelas teoriagyrade a melhor compreender como
fatores que atuam sobre o processo motivacionataso valores, se relacionam com 0s
aspectos relevantes do trabalho, cujas caractedstiodem ser modificadas por agentes
externos, mais especificamente conteudo do tratmltevacteristicas do ambiente laboral.
Assim, ndo apenas se desenvolve conhecimento dedog efeitos dessa interacdo, mas
permite-se aos gestores organizacionais melhorie foradamentada atuacao sobre esses
fatores, aumentando-se as chances de sucessoataigimhtivas.

Além disso, espera-se que 0s achados deste eswmoitgm aos gestores
organizacionais verificar a correspondéncia entrealores externados oficialmente pela
organizacado e a percepcao dos empregados, inckigisiacipalmente de diferentes niveis
funcionais, de maneira a identificar os desviostwarasobre 0os mesmos, pois uma
importante fonte de vantagem competitiva sdo astuorganizacionais alinhadas; e
organizacdes de sucesso devem esforgar-se pastyserpua cultura (ROBERT; WASTI,
2002).
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Qualidade de vida no traba Iho (QVT)

2.1.1 Antecedentes, origem e evolucao

A qualidade de vida do ser humano quando da exe@e8uas atividades laborais,
ou seja, a qualidade de vida no trabalho (QVT) étema tdo antigo quanto a prépria
histéria da civilizacdo. O desenvolvimento de fereatas e métodos que pudessem
amenizar o desgaste fisico do trabalhador, tornamdus amena sua luta pela
sobrevivéncia, ja se constituia em preocupacaamergr das primeiras civilizacbes; e o
mote central dessa preocupacgao, a procura do hampedo trabalhador na execucgéo de
suas atividades, persiste até os dias atuais.

Apenas nos séculos XVIII e XIX, porém, com a Regél Industrial e a
sistematizacdo dos métodos de producado, que asgz8esdle trabalho e os impactos na
producdo e moral dos trabalhadores passaram a ssadados de forma cientifica
(MORAES; KILIMNIK, 1994).

Os estudos Iiniciais foram realizados por pensadimeshamada Escola Liberal, a
qual defendia a regulamentacdo da economia serasargra do Estado e, apesar da sua
perspectiva eminentemente econdmica, ja eram altesdguestdes relativas a satisfacao
do trabalhador e sua produtividade. Adam Smithano de 1776, em “A Riqueza das
Nacgbes” (SMITH, 1983), por exemplo, ja destaca flu@émcia da remuneracédo sobre a
satisfacao dos trabalhadores e, consequentemehte,saumento da produtividade.

E a partir do inicio do século XX, com a adminigh@ cientifica, que o trabalho
passa, todavia, a ser estudado de forma mais deétallvisando a maximizacdo da
eficiéncia das organizacoes, a partir do melhaultaso dos esfor¢cos dos trabalhadores.
Os principios de Taylor (1987), considerado um dwsores expoentes dessa Escola,
foram desenvolvidos a partir do estudo das tarefassca por melhorias na eficiéncia do
trabalho realizado, por meio de sua divisdo e dposigdo em elementos basicos, da
separacao das fungdes executar e controlar e ddanieacao dos tempos e movimentos.

Apesar de Taylor (1987) compartilhar a crenca deuqua comunh&o de interesses

seria fundamental para a prosperidade de patr@espeesgados, sua visdo permanecia de
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cunho eminentemente econdmico-racional, sendo iemg a preocupacdo com a
satisfacéo do trabalhador e seu desenvolviment@balhador € visto como um recurso,
cuja motivacdo basica seria a remuneracao, dan@da\a conceito daomo economicys
sendo, portanto, uma abordagem de caracteristisisamente mecanicista e racional.

A expansao dessa abordagem provocou, no entanm®yéacao de insatisfagcdo nos
trabalhadores, resultando em conflitos entre o®ralites niveis hierarquicos da
organizacdo, em greves, altos niveis de absentedsoudras manifestacdes conflituosas
(MORAES; KILIMNIK, 1994).

E nesse cenario que diversos pesquisadores, e ramiganizacdes, passam a
desenvolver estudos para melhor compreender astdgaeselativas ao trinbmio
individuo-trabalho-organizacéo, na busca de meéimaendimento de como corrigir 0s
efeitos negativos originados dos rigores dos métodisseminados pela Escola de
Administracdo Cientifica (SANT ANNA, 1997).

Emerge, entdo, a chamada Escola de Relagbes Hunmangsal a QVT encontra
grande identificacdo, notadamente ao enfatizarcaepgsicossociais e motivacionais do
trabalhador (MORAES; KILIMNIK, 1994). Importantesegquisas relacionadas a
abordagem comportamental, a satisfacdo e motivagawabalho passam, entdo, a ser
desenvolvidas, primeiramente com Elton Mayo, em419& fabrica Hawthorne, e nas
décadas de 50 e 60 com os estudos de Maslow, HgrzihdcGregor.

Entre esses estudos, cabe destacar o trabalho yte (¥269), o qual desenvolveu
uma série de experiéncias na fabrica Hawthorn&yestern Eletric Companyisando,a
priori, a avaliar a relacdo entre a iluminagcdo do ambidaiboral e a produtividade.
Constatou-se, porém, que os resultados do trabailimano eram ndo apenas afetados por
aspectos técnicos, relacionados ao ambiente figionico, mas também por variaveis
psicolégicas e sociais.

Maslow (1977) estudou as necessidades humanasagr@gsou hierarquicamente
em cinco niveis bésicos: necessidades fisiologeate seguranca, ditas inferiores, e
necessidades sociais e afetivas, de auto-estima autb-realizacdo, ditas superiores.
Encontrou-se que as necessidades internas oriend@terminam o comportamento, sendo
que a partir do momento em que uma necessidadisteisa, a necessidade do proximo
nivel passa a ser fator motivador das atitudesndoviduo. Assim, se as necessidades

inferiores ndo forem satisfeitas, o individuo irdopza-las e buscara alcanca-las em vez
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daquelas de niveis superiores. Maslow (1977) tassainda, que a hierarquia das
necessidades pode variar, ndo sendo necessariatggaaepara todas as pessoas.

O autor que deu a maior contribuicdo para o dedenwento das teorias sobre
QVT foi Herzberg (1968apud MORAES; KILIMNIK 1994)', ao reconhecer que os
individuos adquirem senso de auto-realizagdo pdo e préprio trabalho e ndo do
ambiente em que estdo inseridos. Além disso, foida®s precursores a estabelecer o
trinbmio fatores-atitudesfeito, influenciando o Modelo das CaracteristidasTarefa de
Hackman e Oldham (1975), modelo que sera adotadta ngesquisa e discutido
oportunamente.

Herzberg (1968) estudou os fatores ligados a mglivee os dividiu em duas
categorias nao relacionadas: os de insatisfacdmnueadosfatores higiénicose que
estdo relacionados as condicbes de trabalho, eeosatisfacdo, ditosnotivacionais
relacionados diretamente ao trabalho.

Segundo o autor, os fatores higiénicos abrangeectspgue nao constituem parte
intrinseca das tarefas, mas que se relacionam samoraicdes sob as quais elas ocorrem,
como, por exemplo, politicas organizacionais, gal&upervisdo, condicbes e seguranca
no trabalho, relagdes interpessoais. Eles ndolg&mestes para promover a motivagéo e,
consequentemente, a produtividade dos membrosgé#minacdo, porém, quando de sua
deterioracédo abaixo de determinados niveis, poésuoitar a insatisfagdo desses membros
e atitudes negativas em relacéo ao trabalho eahiaagao.

Os fatores motivacionais relacionam-se a aspeesgsonsaveis pela satisfacdo do
individuo e referem-se a tarefa e a sua execuggopreendendo, entre outros aspectos:
liberdade para criar e inovar, realizagcéo, reconmeato, responsabilidade, possibilidade
de crescimento, desenvolvimento e progresso. Osrefat motivacionais estao
intrinsecamente ligados ao conteudo da tarefa Baaegecucado, estabelecendo-se uma
relacéo direta e de dependéncia entre produtividauetivacdo. Para Herzberg (1968), o
enriquecimento do carggob enrichment seria uma Otima alternativa de se promover a
motivacao.

A partir de pesquisas aplicadas, McGregor (1980ppipra significativas
contribui¢cdes ao que viria se constituir em QVTagaupar idéias relacionadas ao binémio
individuo-trabalho, concebendo duas teorias dasina teoria X e a teoria Y. A primeira

! HERZBERG, F. One more time: how to motivate empks?Harvard Business Review Boston, v.46,
n.1l: p.53-62, jan./fev. 1968.
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pressupde que os individuos sdo preguicosos, prefeer comandados, ndo se interessam
em assumir responsabilidades e buscam a segurangaireeiro lugar. A teoria Y, por
outro lado, entende que o homem pode ser motiyaatte dirigir a Si mesmo e ser criativo
no trabalho, ndo sendo preguicoso por naturezaerécedor de confianca. Os estudos de
McGregor (1980) indicaram que o trabalho pode seatouma fonte de satisfacdo se
criadas condi¢gBes que propiciem o desenvolvimeosindividuos e o alcance dos seus
objetivos, o que também contribuiria para os ragigls organizacionais.

De acordo com Morares e Kilimnik (1994), s6 portaale 1950 a QVT aparece na
literatura com uma nova abordagem da administragéando se verifica significativa
busca por entender as causas que afetavam a ¢isia a produtividade dos
trabalhadores, visto o descrédito dos mesmos eaga®la capacidade de as empresas
atenderem as necessidades da classe trabalhaddeaa seciedade. Naquele ano, no
Tavistock Institute Eric Trist e colaboradores desenvolveram, seguvidoaes et al.
(1990, p.25), “[...Jum modelo macro para agrupar o trinbmio indivicadé@lho/
organizacao, originando uma abordagem sociotéaacarganizacdo do trabalho, tendo
como base a satisfacéo do trabalhador no trabadho relacéo a ele.”

Para Schein (1982), os estudos dirigidos por Erist,Tde forma similar aos
trabalhos desenvolvidos por Mayo (1959), em Hawihortrouxeram importante
contribuicdo ao estudo do comportamento humanoonganizacdes, em face do seu
pioneirismo em sinalizar a importancia dos fatgeisologicos e sociais na dinamica das
mesmas (SANT'ANNA, 1997).

Na visao de Huse e Cummings (1985), no entantomé&ste na década de 70 que o
desenvolvimento da QVT se consolida e direcionggee uma linha sociotécnica,
centrando-se na organizacao do trabalho, na arélisestruturacéo da tarefa, em funcao
da crescente preocupacdo com 0s aspectos de sagdeanca e satisfacdo por parte dos
trabalhadores.

Duas fases distintas dos movimentos e estudos dE @Vdécada de 70 séo
relatadas por Nadler e Lawler (1983). O primeine gai de 1969 a 1974, tem como foco
o desenvolvimento de experiéncias direcionadas tanéer e melhorar as relacdes
individuo-trabalho-organizagdo. Tal ciclo, todavi@, interrompido diante da crise
energética e outras questdes econémicas decoroentese do petréleo.

Ja o segundo ciclo tem inicio a partir de fins deada de 70 e seu foco passa a ser

nao apenas a analise de fatores de satisfacaaidédumo em relacdo a seu trabalho, mas
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também maior ténica em relacdo a ganhos de coinfde pelas organizacdes. Esse
interesse, segundo 0s autores, pode ser expli@d@agrramento na competicdo mundial,
bem como pelo resultado alcancado por algumas samrprincipalmente japonesas, com
a aplicacao de novas técnicas de gestao e organidacforca de trabalho.

Ao analisarem a evolugédo dos conceitos e movimesiosorno da qualidade de
vida no trabalho, Nadler e Lawler (1983) concluam,cnum primeiro momento, de 1959
a 1972, a QVT foi tratada como uma reacdo do iddiviao trabalho. Posteriormente,
evoluiu para projetos cooperativos de trabalhouepanterceira fase, de 1972 a 1975, em
um conjunto de métodos, abordagens e tecnolograsnp@lhorar o ambiente de trabalho e
torna-lo mais produtivo e satisfatorio.

Para os autores, a partir de 1975 observa-se uordagfem mais ideologica do
tema, sendo termos como “gerenciamento participate “democracia industrial”
invocados frequentemente como ideais do movimeertdQW¥T. Os autores sdo mais
criticos ao avaliar a década de 80, destacandweesse periodo, generalizacdo do uso do
termo QVT, sendo quaisquer iniciativas relacionaaagesenvolvimento e melhoria do
desempenho da organizacéo rotuladas como qualigadea no trabalho.

A partir da década de 80, ocorre ampla dissemindedoidéias relacionadas a
qualidade de vida no trabalho. De acordo com HuSaramings (1985), varios paises se
encontram em estagios avancados nos estudos eslativiema, entre eles paises europeus
(Franca, Alemanha, Dinamarca, Suécia, Inglatemtie eoutros), do continente americano
(Estados Unidos da América - EUA, Canadd) e asgf{india, Jap&o).

No Brasil, segundo Moraes e Kilimnik (1994), asquesas tém sido realizadas
buscando-se desenvolver um modelo de QVT adaptadoaateristicas das organizacdes
aqui instaladas. Destacam-se iniciativas pionegasio a da Empresa Brasileira de
Pesquisa Agropecuaria (EMBRAPA) em Brasilia e dasvéfsidades Federais do Rio
Grande do Sul (UFRGS) e de Minas Gerais (UFMG).

Quanto a evolucéo dos estudos em torno de QVT seenwtado nos ultimos anos
um crescente interesse por pesquisas relacionactam@eender os sentidos do trabalho.
Entre os pesquisadores dessa linha, pode-se citain NR00O1), para quem o trabalho
representa importante valor nas sociedades, ex@raamnsideravel influéncia sobre a sua
motivagéao, satisfagéo e produtividade.

Para a autora, compreender os sentidos do traballalve a busca por determinar

e identificar as caracteristicas que o trabalhoedavapresentar para ter sentido para
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aqueles que o realizam e entender as propriedadesrabbalhno que estimulam o
comprometimento, de tal forma que a qualidade da eia eficacia organizacional possam
ser melhoradas.

Isto posto, apresenta-se, no item a seguir, unegpsindas principais definicbes em

torno do significado da expresséo qualidade demwd@abalho.

2.1.2 Sinopse conceitual

A expressdo qualidade de vida no trabalho (QVT) tabarcado diferentes
definicbes, ndo apenas por tratar-se de um coasaraplo, que tem evoluido ao longo do
tempo em funcdo de mudancas no contexto socialganmacional, mas também em
funcao das diferentes focos de interesse de cadmigador.

Apesar da auséncia de consenso quanto a seu cagoifi pode-se afirmar, de
maneira geral, que ha um entendimento de que a &¥h movimento que nasceu como
reacdo a chamada Escola da Administracdo Cient#icaeu enfoque mecanicista,
englobando mais humanizacdo do trabalho e promdeamais satisfacdo, motivacao e
bem-estar dos trabalhadores, bem como maior geti&o deles nos processos de tomada
de decisdo na organizacdo. Para alguns autore¥;Tae@globa, também, ganhos para a
organizacao, quer por meio do aumento da prodatiddquer de sua efetividade.

Para Sant’Anna e Moraes (1999), a expressao “Cada#idle Vida no Trabalho”
tem sido utilizada em referéncia a varias exper@@@nde humanizacdo do trabalho e
também a estudos que se orientam para o que temn chi@mado de “democracia
industrial”, visando a maior participacdo do empug na reorganizacdo dos postos de
trabalho e nivel de deciséo.

De acordo com Westley (1979), os esfor¢cos paraorelta qualidade de vida no
trabalho devem ser direcionados na busca de saag@eproblemas gerados pela natureza
das organizacGes na sociedade industrial (insegaranjustica, alienacdo e anomia), a
partir da humanizacéo do trabalho.

Nessa mesma linha conceitual, de se pensar a QWTuoofoco mais direcionado
ao trabalhador, encontra-se Lippitt (1978), pagual a qualidade de vida no trabalho é

um conceito amplo que:
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Refere-se ao nivel em que o trabalho propicia umpartonidade para o
individuo satisfazer uma vasta variedade de netz$ss pessoais: de
sobreviver com certa seguranca, de interagir camosude se sentir Gtil, de ser
reconhecido por suas realizacbes, e ter uma opdatlm de melhorar suas
habilidades e conhecimento (LIPPITT, 1978, p&ducdo nossa.

Para Werther e Davis (1983), a QVT ¢é afetada peersios fatores: supervisao,
condicOes de trabalho, salarios, beneficios e fordie cargo. Porém, é a natureza do cargo
que envolve mais intimamente o trabalhador e, embejam utilizadas muitas técnicas
diferentes, a maioria dos métodos acarreta a retagéo dos cargos, com a participacédo
dos trabalhadores afetados. “Os esforcos para maellaoqualidade de vida no trabalho
procuram tornar os cargos mais produtivos e s#iirsda” (WERTHER; DAVIS, 1983,
p.71).

Na visao de Walton (1973, p.lttaducéo nossg, qualidade de vida seria uma
expressdo “[...] cada vez mais utilizada para @escr certos valores ambientais e
humanisticos negligenciados pelas sociedades malizsidas em favor de avancos
tecnoldgicos, da produtividade industrial e do @masnto econdémico.”

Partindo desse pressuposto, o autor define QVT @@ndo iniciativas focadas em
melhorar a qualidade da experiéncia humana no tclabalho, bem como em aumentar
a competitividade da organizacgao a partir do redesda natureza do trabalho, de forma a
obter ganho de produtividade para a organizacacelboma da qualidade de vida no
trabalho para seus membros.

De acordo com Vieira e Hanashiro (1990), QVT, apeafa sua amplitude e
subjetividade, pode ser definida como um movimenientado na melhoria das condi¢cdes
de trabalho de todas as funcbes e niveis hieraguiconsiderando-se as variaveis
ambientais, organizacionais e comportamentais gneam, em conjunto com as politicas
de recursos humanos, humanizar o emprego de foohtease resultado satisfatério para
o0 empregado e a organizagao, atenuando-se o oa@Xlgtente entre o capital e o trabalho.

A QVT e os elementos que a compdem sao definidésrdea concisa por Nadler e
Lawler (1983) como sendo:

[...] uma maneira de pensar acerca das pessoasabddho e das organizacdes.
Seus elementos distintos sdo: 1) a preocupacaococionpacto do trabalho nas
pessoas assim como na efetividade organizacio2alaedéia de participacdo na

solucdo de problemas organizacionais e na tomadaedsdo (NADLER;
LAWLER, 1983, p. 26tfraducdo nossa.



32

Para esses autores, dois aspectos merecem destaegsa definicdo:
primeiramente, o foco das iniciativas de melho@aqualidade de vida no trabalho n&o
deve ser em como as pessoas podem fazer o selndrabelhor, mas sim em como o
trabalho pode tornar as pessoas melhores; segangarticipacdo dos individuos nos
principais processos de tomada de decisdo na eggaw, ao contrario da idéia de “gestéo
participativa completa”.

Fernandes (1996) referencia que, apesar da ausnciansenso entre os diversos
autores em relacdo ao conceito de QVT, em essénni@sma tem sido entendida como a
aplicacao concreta de uma filosofia humanistaneaa alterar aspectos do e no trabalho,
a fim de se criar uma situacdo mais favoravel Bfagfio dos empregadoss-a-vis ao
aumento da produtividade organizacional.

Com base na analise da literatura, Fernandes (f826)ma sintese quanto aos
quatro pilares basicos sobre os quais o0s elemehtose de QVT se apdiam: a) a resolucéo
de problemas envolvendo membros da organizacdoodos tos niveis (participacao,
sugestdes, inovacdes); b) a reestruturacdo da ematupasica do trabalho (grupos
autbnomos e semi-autbnomos, redesenho de cargosiqeiesimento da tarefa); c) a
inovacdo no sistema de remuneracdo (financeira cefiménceira); d) melhoria do
ambiente de trabalho (meio-ambiente fisico, cultaliena organizacional, ergonomia nos
postos de trabalho).

Sant’/Anna (1997), todavia, alerta para a questaagio indevido da expresséo
“qualidade de vida no trabalho”, que tem sido zditia para descrever programas voltados
para fins de politicas de marketing ou relacdedigag) bem como direcionados apenas
para a melhoria das condi¢gfes extrinsecas do i@hidb entanto, apesar de fundamentais
para o bem-estar do trabalhador, ndo sao sufisigratea a efetiva obtencdo de qualidade
de vida no trabalho, uma vez que nado incorporanordat como partilha de
responsabilidade, controlieedbackautonomia, entre outros.

Apresentadas as definicdes conceituais, serdo it@dssero préximo topico as

principais abordagens sobre o tema.
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2.1.3 Principais abordagens sobre o tema

Conforme salientado anteriormente, em funcdo d&ue&o historica dos estudos
em torno da qualidade de vida no trabalho, obsesardiferentes abordagens sobre o
tema, muitas vezes complementares, variando del@amm a experiéncia prévia do
pesquisador, dos valores e da cultura predomireanteada época e em cada regido, bem
como dos quadros sociopolitico-econdmicos prevatese

Dessa forma, pode-se identificar na literatura adevnumero de modelos de
diagnostico e avaliacdo da qualidade de vida nbalina, alguns mais abrangentes,
compreendendo maior amplitude de variaveis (orgafnais, ambientais, psicoldgicas,
sociais, entre outras), como os modelos de WaltBri3) e Westley (1979), e outros mais
focados em variaveis especificas, nos quais seaa#est desenho do cargo (HUSE;
CUMMINGS, 1985; NADLER; LAWLER, 1983; WERTHER; DAW, 1983) e
dimensdes bésicas da tarefa (HACKMAN; OLDHAM, 19783ANT’ ANNA; MORAES,;
KILIMNIK, 2003).

2.1.3.1 A abordagem de Walton (1973)

Para Walton (1973, p.1iraducdo nossa a expresséo “qualidade de vida” tem
sido utilizada recentemente e cada vez com maigiérecia para “[...] descrever certos
valores ambientais e humanos negligenciados petasdades industrializadas em favor
de avancos tecnoldgicos, da produtividade induigtnigp crescimento econdmico.”

Para o autor, no ambito das organizacbes a atetepaosido dirigida a dois
diferentes focos: um em relacéo “a qualidade d@m&pcia humana no local de trabalho”
e 0 segundo a viabilidade de aumentar sua conyidditie em mercados mundiais. Essas
duas preocupagOes tém criado constante interesspinge refere a possibilidades de
redesenho da natureza do trabalho, levando a exgr@os organizacionais na busca tanto
do aumento da produtividade quanto da melhoria\da € seus membros.

Visando a estabelecer um método para analisar a, @Xlton (1973) propde um
conjunto de oito categorias conceituais, as quaiséen diferentes dimensdes de andlise e
que parecem afetar de modo significativo a vidardiealhador. A partir do levantamento

da percepcédo dos trabalhadores em torno dessasigfie® seria possivel estabelecer
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programas de acdo capazes de elevar a sua quatldadda. Essas oito categorias séo

listadas a seguir:

Compensacao adequada e justap impeto para o emprego € ganhar a vida. A
compensacao recebida pelo trabalhador (salariemeficios) deve ser adequada e
proporcional a determinados fatores, tais como omsgbilidade, talento,
treinamento exigido, lucratividade da empresa eenitros.

Condicdes de trabalho seguras e saudaveifrata das condicdes fisicas do
ambiente de trabalho, bem como aspectos relacisnadsaide do trabalhador,
como jornada de trabalho, horas extras, condig@asubres, entre outras.
Oportunidade imediata para utilizacdo e desenvolvimnto das capacidades
humanas: a Revolugdo Industrial retirou muito do significado trabalho em
funcdo do fracionamento, simplificacdo das tarefasxcessivo controle, frutos
daquela visdo simplista e mecanicista. Walton (19¥staca cinco fatores do
trabalho necessarios para que o trabalhador ddsanwmas habilidades e
conhecimentos: autonomia; multiplicidade de haadigs; informagdes quanto ao
seu desempenho e perspectivas quanto ao futurisgiooial; desenvolvimento de
tarefas completas ao invés de fracionadas; e plamegjto de suas atividades em
vez apenas da execucgao.

Oportunidade futura para crescimento continuo e sago: aspectos relacionados
a possibilidade de crescimento na carreira profisdj aquisicdo e aplicacdo de
novas habilidades e conhecimentos, oportunidadesralmocéo e seguranca no
emprego.

Integracdo social na organizacaotrata da natureza das relagbes pessoais no
ambiente de trabalho. Os niveis de satisfacaoalt@lttador com sua identidade e
auto-estima seriam influenciados pelos seguintawefst auséncia de diferencas
hierarquicas acentuadas, mobilidade na organizagéstricbes devidas a
preconceito, senso de comunidade, apoio mutuo e Ilelacionamento
interpessoal.

Constitucionalisma: diz respeito a necessidade de regras, princgpiogrmas na
organizacao que definam direitos e deveres doallrathores, protegendo-os contra
medidas arbitrarias. As principais variaveis do stibmcionalismo seriam a
liberdade de expressédo, a privacidade, a equidanledieeito de recurso contra
decisbes consideradas injustas pelo trabalhador.
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» Trabalho e o espaco total de vidacomo os aspectos relacionados a jornada de
trabalho, transferéncias, entre outras variavétam e interferem no espaco total
da vida do trabalhador, comprometendo suas reldebetares e de amizade. O
equilibrio entre a dedicagdo ao trabalho e ao loirade relacionamento
extratrabalho é o objetivo a ser alcangado.

* Relevancia social do trabalho aborda as implicagbes da imagem, reputacéo e
praticas da organizacdo sobre a moral dos seusegatws, a forma (negativa) de

ver seu trabalho e a auto-estima.

Walton (1973) analisou também a relacdo entre agutiaquelas oito categorias e
a produtividade, porém descartou a possibilidadsedestabelecerem correlacées gerais
entre essas duas variaveis. Segundo o autor, pheax uma relacdo curvilinea de
crescimento entre produtividade e QVT, mais esparifente para algumas variaveis
pesquisadas (constitucionalismo e oportunidade iated para utilizacdo e
desenvolvimento das capacidades humanas), poréen cgsscimento ndo permanece
constante e a produtividade passa a decrescetiadgateterminado ponto, sugerindo que

a maior produtividade nao se encontra no ponto maxie QVT.

2.1.3.2 A abordagem de Westley (1979)

Conforme Westley (1979), a QVT relaciona-se aosr@s$ para a humanizagcdo do
trabalho, direcionados a solucdo de um ou maipmiemas que confrontam o trabalho do ser
humano e que foram gerados pela natureza das zagaes na sociedade industrial. O autor
agrupou esses problemas encontrados nas orgasizagbeuatro categorias, as quais Sao
descritas a sequir:

 Econdmicos a exploragdo dos trabalhadores, a concentrac&olwdwos e a
auséncia de equidade salarial levam ao sentimentgusbtica.

» Politicos o sentimento de inseguranca € gerado a partifodlags de gestdo do
poder e caracteriza-se pela sensacdo de instalgliqaanto a permanéncia no
emprego ou ao medo de ser discriminadamente disgpens

* Psicologicos a maior divisdo do trabalho e 0 aumento do cémteosupervisao,

entre outros, diminuem as possibilidades de awlzegdo, aumentando o
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desinteresse do individuo pelo proprio trabalh@anelo a alienacdo. “Entdo,
alienacdo € a condicdo envolvendo o afastament® érgbalho e o proprio
individuo” (WESTLEY, 1979, p. 11@raducéo nossa.

» Sociologicos a racionalizacdo das organizagfes e, consequenterdo trabalho
levou a perda do significado das relacfes e de ooaisole por parte dos gestores,
diminuindo a participacédo dos trabalhadores nasdles e na forma de execucéo
das tarefas, bem como na distribuicdo das respitidsales no grupo, gerando a
sensacao de anomia. Os conceitos morais do traloallean relacdo ao trabalho
mudaram, o qual passou a valorizar o aspecto rab&eracional ante o mor&lO
resultado € que o trabalho ndo é mais governadonponas morais; ele é
desassociado de valores. Considerando isso cordadetro tem-se a anomia no
trabalho” (WESTLEY, 1979, p.11%aducdo nossa

Assim como o0s sentimentos de injustica e insegaraAQ expressos por meio da
insatisfacdo do trabalhador, alienacdo e anomi@mosker expressos conadastamento
(retraimento), como falta de envolvimento do indid. O autor sugere, ainda, que a greve
€ 0 primeiro sintoma de insatisfacdo, enquantorabisemo e rotatividade os primeiros
sintomas de afastamento.

O QUADRO 1 apresenta um resumo das quatro dimenksbgaalidade de vida no
trabalho proposta por Westley (1979), os problerakionados, indicadores e possiveis

acOes visando a sua solucao.

QUADRO 1
Origens da qualidade de vida no trabalho
Tipo de Problema Responsavel
Reinvidica¢bes no por resolver Indicadores Solugdes Propostas
nas Organizagoes Trabalho o problema
Cooperaca
Economica Injustica Sindicatos PLR
(1850) justic Insatisfagaio Produtividade
Greves Acordos
Politica Inseduranca Partidos Sabotagens Autogestdo do _traba!hador
(1850 - 1950) g G Politicos Conselhos e Diretorias de
trabalhadore
Segunda Guerra Mundial
Senso dt
Psicolégica . ~ Agentes de nao pertencer Enriquecimento do trabalho (dgs
Alienagédo (desinteresse)
(1950 - Atual) Mudancga B tarefas)
Absenteismo e
Rotatividad:
Sociolégica . Grupos tipo Senso de SJgn|f|cado Grupos de trabalho desenhadds
Anomia autodesenvol- Absenteismo e ) -
(1950 - Atual) ; L sociotecnicamente
vimentc Rotatividad:
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FONTE: Westley (1979, p.12faducdo nossa
O modelo proposto por Westley (1972) sugere quedividuo precisa satisfazer

primeiramente suas necessidades basicas, comaadielorigem econdmica e politica,
para entdo passar a desejar niveis mais refinadesfara do seu desenvolvimento, como
aguelas de natureza psicologica e sociologica.

Westley (1979) faz ainda importante distingire enriquecimento do trabalho
e grupos de trabalho autbnomoggrupos de trabalho sociotécnicos). Enquanto ogiron
ocorre de cima para baixdop-dowr), planejado e desenhado sem a participacao do
trabalhador no processo que o afeta diretamentayrigsos de trabalho sociotécnicos
envolvem o redesenho dos papéis no trabalho, endagzarefas: criam uma cultura de
trabalho, um sistema normativo e ativam valoresasgcsendo implementados com a
participacéo direta dos trabalhadores, de baixa gana potton-up, visando a melhorar a
QVT.

2.1.3.3 O modelo de Werther e Davis (1983)

Para Werther e Davis (1983), apesar de serem nustésores que afetam a QVT,
como, por exemplo, supervisdo, condicbes de trabglagamento, beneficios, entre
outros, € a natureza do cargo que envolve maisantiente o trabalhador. Para a maioria
das pessoas, uma boa QVT significa um cargo ird@nés, desafiador e compensador.
Porém, nem toda a insatisfacdo do empregado podslseionada via reformulacdo do
cargo.

Segundo esses autores, o projeto de cargos astanmtnte relacionado a QVT e
deve considerar os fatores organizacionais, andiger® comportamentais para o seu
desenho ou reformulacéo, os quais sdo apresentadbE>. 1. Como qualquer mudanca
em um desses fatores gera impacto na QVT, a peedissses impactos permite a atuacao
pré-ativa por parte daqueles responsaveis pel@torogspecialmente a area de Recursos
Humanos. E a partir da compreensdo de que os caégoss elos entre as pessoas e a

organizacao que se pode melhor entender como etpdp cargo afeta a QVT.
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FIGURA 1 - Fatores ambientais, organizacionaisrapartamentais que influenciam
0 projeto de cargo e a qualidade de vida no trabalh
FONTE: Werther e Davis (1983, p. 72).

A partir desses fatores sdo entdo estabelecidg&reias e elementos a serem
considerados no projeto dos cargos. Os elemenganiaacionais relacionam-se com a
eficiéncia. Segundo os autores, 0s cargos, quamgietgdos levando em consideragao esse
aspecto, sado capazes de propiciar mais produteidzara eles, as abordagens sobre esses
fatores envolvem, sobretudo, a revisdo dos fluxosmé&odos de trabalho, visando a
minimizar tempo e esforco do trabalhador.

Ja os elementos ambientais, para os quais naogevdgnorada a influéncia do
ambiente externo, referem-se a dois aspectos éspseciequilibrar as consideracfes de
eficiéncia com a habilidade e disponibilidade dasspas que véo realizar o trabalho; e
considerar o fato de os trabalhadores, cada ves mewpentes e instruidos, terem
expectativas crescentes sobre a qualidade de oittalmalho.

Quanto aos elementos comportamentais, eles s@s yist Werther e Davis (1983)
como fundamentais para que o trabalhador obterthaQAIT. Os principais aspectos a
serem considerados quando do projeto do cargoasdionomia (responsabilidade pelo
trabalho),variedade (reducéo do tédio e fadiga por meio do uso deeatites habilidades
e talentos),identidade da tarefa (fazer o todo de um trabalho) retroinformagé&o

(obtencao de informacdes sobre o desempenho).
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Werther e Davis (1983) concluem alertando paraaaeivas a implantacao desse
modelo, as quais podem comprometer seu sucesss. bBareiras normalmente séo
impostas pelos empregados e sindicatos que, paromescimento dos beneficios,
consideram a administracdo da empresa a Unicaiti@nafdesses programas; ou até pela
propria administragdo, a qual duvida que os beiesficompensem a perturbacdo na

produg&o ou no servico.

2.1.3.4 O modelo de Huse e Cummings (1985)

Huse e Cummings (1985) entendem a QVT como umaafatenpensamento que
envolve a interacdo entre trés elementos fundamsep&ssoas, trabalho e organizacéo, em
gue se destacam dois importantes aspectos:

e apreocupacao com o trabalhador e a eficacia aaeional,

* a participacao dos trabalhadores nas decisbedkepras inerentes ao trabalho.

Para a operacionalizacdo dessa abordagem de Q¥ Tuséro os fatores a serem
considerados, segundo 0s autores:

» Participacéo do trabalhador. o trabalhador, nos diferentes niveis organizaggn
€ inserido nos processos de tomada de decisdopkdgapacao pode ocorrer por
meio de grupos de solucao de problemas, como xeon@o, os CCQs (circulos de
controle de qualidade), comissdes internas, grapoperativos, entre outros.

* Projeto de cargos os cargos devem estar ajustados as necessidatiebalhador
e as exigéncias da tecnologia. Devem ser desenimadiogsca do enriquecimento
do trabalho, considerando aspectos como a variedad¢arefas,feedbacke
constituicdo de grupos de trabalho autogerenciaveis

* Inovacéo no sistema de recompensa®fere-se a todo o plano de cargos e salérios
da organizacao e a busca de maior equilibrio @striiversos niveis salariais e de
statusdo corpo funcional.

* Melhoria do ambiente organizacional segundo Huse e Cummings (1985), a
melhoria das condicbes de trabalho produz efeitositipos na satisfacdo e

desempenho dos trabalhadores. Aspectos relacioadagpsut horario de trabalho
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flexivel, alteracdes no local de trabalho ou nosigamentos sdo os principais

pontos observados nesta questéo.

Em relacdo a questdo da QVT, seu impacto na sgsfdo trabalhador e o
consequente aumento na produtividade, Huse e Cuysnili®85) alertam para uma visao
simplista e, ndo raro, equivocada dessa relacda. d%autores, os programas de QVT
podem impactar positivamente os aspectos relaaisnadcomunicacdo, coordenacao e
capacitacdo do trabalhador, podendo entdo geranogde produtividade. A FIG. 2

apresenta essas relacgoes.

MAIOR COORDENAGAO —

MAIOR
PRODUTIVIDADE

QVT MAIOR MOTIVAGCAO

MAIOR CAPACIDADE —

FIGURA 2 — Qualidade de vida no trabalho x proddade.
FONTE: Huse e Cummings (1985, p. 204).

2.1.3.5 O modelo de Nadler e Lawler (1983)

Na visdo de Nadler e Lawler (1983), a QVT seria ugnande promessa das
organizacfes de atingirem niveis significativospdedutividade a partir dos aspectos de
motivagao e satisfagéo dos trabalhadores.

Do ponto de vista operacional, os autores destapaairo principais iniciativas
como representativas dos esforcos na implantacdoprdgramas de QVT: mais
envolvimento e participacdo nas diferentes prosesde solucdo de problemas;
reestruturacao do trabalho a partir do enriquedionda tarefa e implantacdo de grupos de
trabalho autbnomos; sistemas de remuneracédo inmsdme promovam melhor clima
organizacional; melhoria no ambiente fisico e nasdigbes do trabalho (reducdo da

jornada, regras e normas).
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Quanto aos fatores de sucesso na implantacao ggqgsreelacionados a programas
de QVT, os autores identificaram seis principais:

* “apercepcéo da necessidade;

» o foco do problema que é destacado na organizacao;

e a estrutura para identificacdo e solucdo de praerteoria / treinamento no
processo e no modelo e participantes;

* remuneracdes projetadas tanto para processos quaatcesultados;

e multiplos sistemas afetados;

* envolvimento amplo da organizacdNADLER; LAWLER,1983, p.28traducao

N0ssy.

Nadler e Lawler (1983) ressaltam ainda trés outatsres a serem gerenciados
visando a implantagcdo, com sucesso, de programa®\WE a) desenvolvimento de
projetos em diferentes niveis, ou seja, que aboragnelas quatro principais iniciativas
anteriormente listadas; b) alteracdes nos sisteas gestdo e nas estruturas
organizacionais; c¢) necessidade de mudanca no ctanpnto dos gerentes de nivel
superior.

Os autores alertam também para uma visdo de QVTasmwezes ingénua e
construida com base em modismos. Entre os pontastéos, a relacdo entre QVT e
efetividade organizacional, bem como entre QVT edptividade, merecem destaque:
melhoria na QVT ndo necessariamente conduz a ief@ti® organizacional, nem a mais
produtividade. Trabalhadores mais “felizes” e éatiss podem vir a ser mais
comprometidos, ter menos rotatividade, absenteismomais qualidade, mas nao

necessariamente melhor desempenho.

2.1.3.6 O modelo de Hackman e Oldham (1975)

Adotado como marco tedrico deste estudo, o modadocdracteristicas da tarefa
desenvolvido por Hackman e Oldham (1975), a pdds trabalhos desenvolvidos por
Turner e Lawrence (1965) e Hackman e Lawler (19@d)pde que resultados positivos,
tanto pessoais quanto no trabalho (alta motivagéerna, alta satisfacdo no trabalho,
desempenho de alta qualidade, baixa rotatividadbsenteismo) sdo obtidos quando da
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ocorréncia de trés estados psicoldgicos criticqgzermentados pelo individuo na sua

relacdo com o trabalho, a saber:

A significancia percebida do trabalho o grau com que a pessoa percebe o0 seu
trabalho como importante, valioso e significatiemtto de uma escala de valores.

A responsabilidade percebida pelo trabalhador em tag¢éo ao seu trabalho:o
quanto o trabalhador se sente responsavel pelokaciss obtidos da execucéo das
atividades sob a sua responsabilidade.

O conhecimento dos resultados do trabalhoo grau com que o trabalhador
conhece e entende, de forma continua, o quao @&feter € executando o seu

trabalho.

Esses trés estados psicolégicos seriam determinaateelacdo de satisfacdo e

motivacdo entre o individuo e o trabalho e quantsnpresentes melhores seriam o0s

resultados do trabalho, sendo esses estados caguinsir de cinco dimensdes basicas da

tarefa:

Variedade de habilidades(VH): grau em que a tarefa requer uma variedade de
diferentes atividades para a sua execucdo, as gua@Evem o uso de varias
habilidades e talentos de um mesmo individuo.

Identidade da tarefa(IT): grau em que a tarefa requer a execucéao dealmlho
“completo” e identificavel, isto €, realizado doidio ao fim com vistas a se
obterem resultados visiveis.

Significado da tarefa(ST): grau em que a tarefa tem impacto substaroiale a
vida ou o trabalho de outras pessoas, sejam ettenpentes a organizacao ou ao
ambiente externo.

Autonomia (AU): grau em que a tarefa fornece ao individudstancial
independéncia, arbitrio e liberdade para prograsear trabalho e determinar os
procedimentos necessarios a sua execucgao.

Feedback do préprio trabalho ou intrinseco (FT): grau em que a propria
execucao das atividades de trabalho fornece infgiesadiretas e claras sobre seu

desempenho.
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O modelo ainda contempla duas outras dimensde®rsaptares, as quais se
mostraram Uteis em melhor entender as tarefas reag$es dos funcionérios aquelas
tarefas:

» Feedbackextrinseco (FE): grau em que o individuo recebe informacdesas
sobre seu desempenho, por intermédio de seus augsericolegas ou clientes
(apesar de nao ser diretamente ligada a tarefandegs autores essa dimensao foi
incluida para prover informacdo suplementar aqudetaecida pelofeedback
intrinseco);

* Inter-relacionamento (IR): grau em que o trabalho requer que o empeddd
diretamente com outras pessoas, quer sejam mendlarosua organizacao ou

clientes.

Identificadas essas variaveis, é possivel, segosdautores, produzir um escore
que reflita o potencial motivacional de uma tarefa funcdo de suas caracteristicas,
denominado de potencial motivacional da tarefa (RMI qual refletiria o nivel de

ocorréncia daqueles trés estados criticos. Esseeedcalculado como se segue:

PMT = (VH + IT + ST) x AU X FT
3

O modelo também contempla dois outros grupos dawas: resultados pessoais e
de trabalho e satisfagGes contextuais. O primeiupa) objetiva identificar as reagdes
afetivas pessoais ou sentimentos obtidos peloiohgdivao desempenhar o seu trabalho e
gerar resultados, sendo composto dos seguinteg@ies

» Satisfacdo geral com o trabalhdSG): média global do nivel em que o empregado
esta satisfeito com o seu trabalho.

* Motivagcédo interna para o trabalho (MIT): grau de motivagdo com que o
individuo experimenta sensacdes positivas interjfggando desempenha
efetivamente sua tarefa) e sensacdes negativamast¢quando o faz com ma
qualidade).

* Producédo de trabalho de alta qualidade(PQT): grau em que € produzido
trabalho considerado de alta qualidade.
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» Absenteismo e rotatividade baixo$ABR): baixo nivel de auséncia e rotatividade

de pessoal.

O segundo grupo, satisfagbes contextuais, busbarcmiformacdes sobre o bem-
estar do individuo em relacéo a satisfacado conossilplidades de crescimento, seguranca
no trabalho e compensacao, sendo composto de:

» possibilidade de crescimento (SPC);
* supervisao adequada (SSU);

e seguranca no trabalho (SS);

e compensacao (SC);

* ambiente social (SAS).

O modelo apresenta, ainda, outra variavel denoraimetessidade individual de
crescimento (NIC). A partir dessa variavel € padsidentificar a relacdo entre as
caracteristicas da tarefa e as respostas indigiduaia vez que os individuos chegam a
organizacdo com capacidades e necessidades dfereAtsim, quando individuos
apresentam alta necessidade de crescimento, w#ae; desafio, entre outras, ha mais
probabilidade de que respondam de forma mais pasitjuelas tarefas que oferecam mais
significancia, responsabilidade e conhecimento desultados do que quando tais
necessidades ndo séo elevadas.

Esse modelo foi posteriormente adaptado a realidmesileira por Moraes e
Kilimnik (1992), que incorporaram a foérmula origirdo calculo do PMT aquelas duas
dimensdes suplementarefegdbackextrinseco e inter-relacionamento). Assim, o PMT
pode ser determinado tomando-se a média da médiguddro primeiras variaveis que
compdem o bloco das dimensfes basicas da tarefadsoinvariavel autonomia e a média
das variaveideedbackextrinseco €eedbackno préprio trabalho, conforme a seguinte

equacao:

PMT = (VH + IT + ST+ IR ) + AU + (FT + FE)
4 2
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Vale observar que a férmula proposta por Hackm@tdeam (1975) para o PMT
considera a multiplicacdo dos escores das trésndides principais, sendo que uma
variacdo para baixo ou para cima de qualquer un@s @detaria diretamente o resultado
final do PMT. A razéo ou justificativa tedrica pdeh € que para uma tarefa ter potencial
motivacional é necessario que aqueles trés espmitaEdgicos criticos estejam presentes e
em bom nivel. Ocorre que, em estudo desenvolvipobéicado posteriormente, Hackman
e Oldham (1976) verificaram correlagbes entre cidiferentes formas de combinar as
dimensdes basicas da tarefa (adicdo simples, hdigpo, regressdo mudltipla, entre
outras) com variaveis de resultados pessoais eatlallho. Como conclusdo, os autores
constataram a inexisténcia de diferencas signifeatquanto as diferentes formas de
calculo do PMT (adicdo ou multiplicacao dos itens).

Com base nesse modelo Moraes e Kilimnik concluem:

[...] entender a qualidade de vida no trabalho camma resultante direta da
combinacdo de dimensdes basicas da tarefa, capdeegerar estados
psicol6gicos que, por sua vez, resultam em motivacgatisfacdo em diferentes
niveis e em diferentes tipos de atitudes e condwasndividuos vinculados as
organizacdes (MORAES; KILIMNIK, 1994, p.54).

Para a operacionalizacdo de seu modelo, Hackmaldleu® (1975) idealizaram
um instrumento por eles denominadob Diagnostic SurveyJDS), o qual possibilita
diagnosticar os trabalhos existentes quanto aspsapsedades motivacionais antes do seu
redesenho, bem como atividades de pesquisa e @ga@li@dos efeitos do redesenho do
trabalho sobre as pessoas que o executam, melterdendo assim os resultados das
iniciativas de enriquecimento do trabalho. O JD8&nite: a) diagnosticar os trabalhos
existentes para determinar se (e como) eles deves&a redesenhados para melhorar a
motivacdo e a produtividade do empregado; b) avafizefeitos das mudancas do trabalho
nos empregados (HACKMAN; OLDHAM, 1975, p.G8aducdo nossa.

Essa pesquisa adota versado reduzida do modelo cdamida e Oldham (1975),
elaborada por Moraes e Kilimnik (1994), a qualgiatéstada e validada por esses autores.

A FIG. 3 apresenta o modelo, adaptado pelo ausiadissertacao.
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X ESTADOS PSICOLOGICOS :> RESULTADOS PESSOAIS
2ILISNS OISR AR AR S A :> CRITICOS E DE TRABALHO
- VARIEDADE DE HABILIDADES (VH) . N\ [sATISFACAO GERAL COM
S || IPENTIDADE DA TAREFA (1) N Sg&gé&%@?ﬁ& O TRABALHO (SG)
< SIGNIFICADO DA TAREFA (ST) TRABALHO MOTIVAGAO INTERNA
8 o INTER-RELACIONAMENTO (IR) PARA O TRABALHO (NIT)
I =
o = =
Z 3 PERCEPGAO DA > PRODUCAO DE
oL [¢= AUTONOMIA (AU) »  RESPONSABILIDADE TRABALHO DE ALTA
= PELOS RESULTADOS QUALIDADE (PTQ)
<F
O =
z FEEDBACK DO PROPRIO CONHECIMENTO DOS ABSENTEISMO E
5 & TRABALHO (FT) » REAIS RESULTADOS DO ROTATIVIDADE BAIXOS
o FEEDBACK EXTRINSECO (FE) TRABALHO ) (ABR)
[ A

N FORCA DA NECESSIDADE DE N
CRESCIMENTO DO INDIVIDUO (NIC)

SATISFACOES ESPECIFICAS

- COM AS POSSIBILIDADES DE CRESCIMENTO (SPC)
- COM A SEGURANGA NO TRABALHO (SS)
- COM A COMPENSAGCAO (SC)

- COM O AMBIENTE SOCIAL (SAS)

- COM A SUPERVISAO (SSU)

FIGURA 3 - Modelo completo de Hackman e Oldham B)3¥as dimensbes basicas da tarefa

FONTE: Adaptado de Moraes e Sant'anna (1997).

bY

As principais razfes que levaram a adoc¢ao desteslmodesta pesquisa, seréo

apresentadas na discussao da metodologia e dasnestos utilizados.

2.1.4 Breve Panorama das pesquisas realizadas rasiBr

O inicio das pesquisas sobre a QVT no Brasil reenant1983, no estudo
desenvolvido por Quirino e colaboradores na EMBRAdABrasilia, cujo objetivo foi
estudar a relacdo entre QVT e desempenho orgammedciadotando-se como marco

tedrico o modelo de Walton (1973).
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A partir de pesquisa bibliografica elaborada pont®ana, Moraes e Kilimnik
(2003), compreendendo pesquisas empiricas sobre gp¥glicadas no Brasil no periodo
de 1980 a 2002, verifica-se a publicacdo de 52alinas sobre o tema. O GRAF. 1
apresenta a distribuicdo desses trabalhos ao agyeele periodo.

Como resultado, registra-se aumento do volumeatbaltnos publicados no periodo
de 1998 a 2002, num total de 26 artigos, o que dstrao crescente interesse pelo tema

Qtde
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1985:[]
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GRAFICO 1 - Distribuicéo das pesquisas realizadasapo.
Fonte: Adaptado de Sant’Anna, Moraes e KilimnikQ2p

Em relacdo ao referencial tedrico, nota-se predantia de utilizacdo do modelo
de Hackman e Oldham (1975) com 49% de incidéneiguido dos modelos de Walton
(1973) e Westley (1973), com 26 e 25%, respectivaend= importante ressaltar que em
algumas pesquisas foram adotados mais de um madegldp considerada no percentual
apresentado a quantidade de pesquisas que utiizaraodelo sobre o total de pesquisas
realizadas.

Quanto ao conjunto dos estudos, verifica-se, apsaliversidade de empresas e

setores da economia investigados, o predomini@sigusas no setor de servicos.

2 A contemporaneidade do tema também pode seroastiipela quantidade de artigos sobre QVT listados
no estudo de Medeiros e Oliveira (2007), no peridel®001 a 2005, num total de 28, sendo considerado
apenas aqueles publicados no ENAPAD - Encontro dsodacdo Nacional dos Programas de
P6s-Graduacdo em Administracgéo.
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J&4 em relacdo aos principais achados dos estud@=ades, muito embora a
maioria ndo permita generalizacdes, quer seja pdrlggma de amostragem e/ou por serem
restritos a segmentos especificos das organizagfips)s resultados semelhantes foram
encontrados em diversas pesquisas:

* asatisfacdo com a compensacédo cresce com a idade;

* 0S ocupantes de cargos de chefia possuem QVT masifatria que seus
subordinados;

* empregados com mais tempo de casa apresentam ragis@amento a organizacao
e melhor QVT que aqueles com menos tempo;

+ empregados com mais escolaridade sdo mais sassfebm fatores mais
intrinsecos (como o conteudo do trabalho), enquanpregados com apenas o
primeiro grau o sdo com fatores de contexto;

« 0s homens tendem a melhor QVT que as mulheres;

+ 0 mesmo para os homens casados em relacdo aosyltksquitados e divorciados;

+ empregados ddo mais importancia ao salario dingtcaq salario indireto;

* 0 incremento da automacao gera insatisfagcdo quaatambiente social do
trabalho.

Entre as principais contribuicbes do conjunto desgpesas, destacam-se: a
aplicagdo de diversos modelos de QVT a realidadsilbira; o levantamento de dados
normativos que servem de referéncia a varias cadegprofissionais; a verificacdo de
correlacdo entre QVT e outras variaveis do compwtdo humano; a constatacdo da
inexisténcia de uma situacao ideal (o conflito widlio-trabalho-organizacéo esta sempre
presente nas organizacoes).

No tocante a limitacbes das pesquisas nessa aseaseguintes pontos se
evidenciam: o reduzido numero de estudos abordavgloimpactos das variacdes
ambientais sobre a QVT (caréncia de estudos latigdis); o carater elitista dos
trabalhos, principalmente em funcdo da complexiddds instrumentos adotados; a
auséncia de estudos sobre a questéo ética daszagaes frente & QVT, tendo por base o
ambito geral da sociedade.

Conforme concluem Sant’/Anna, Moraes e Kilimnik (2D0apesar dos avancos
registrados na area, as pesquisas sobre o tematameese em estagio intermediario, nao
se podendo falar ainda na existéncia de um coaddeftnitivo. Nesse sentido, destacam a
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tendéncia de reestruturacdo de metodologias ect&;motadamente na medida em que se
observa a predominancia de estudos de carateritgtiant sendo a complementa¢cdo com
pesquisas de natureza qualitativa mencionada caanamgortancia significativa para
maior aprofundamento dos casos pesquisados, beno coethor compreensdo da
dindmica das situagdes analisadas.

Em relacdo a estudos mais recentes, posterior@02 Publicados sobre o tema
QVT, pode-se citar, inicialmente, a pesquisa deguies e Moraes (2004), a qual envolveu
estudantes de cursos de pos-graduacdo da UFMGsuDado indicou que alunos com
melhor percepc¢éo de sua qualidade de vida no ralanbém foram os que tiveram mais
percepcdo da eficacia do treinamento, visando sengelvimento de novas estratégias de
trabalho. O estudo preconiza que treinamento ceulteglos eficazes para os participantes
também os auxilia a desenvolver melhores estrat@lgarabalho, bem como de combate
ao estresse, contribuindo, assim, para melhor de=®m, progresso na carreira e
preservacdo da saude no ambiente de trabalho.

Pesquisa realizada por Guimardes (2004) com omgies preocupadas com a
promocao da responsabilidade social demonstrolagjueesmas tendem a se esquecer do
seu publico interno, o que pode vir a ocasionalasajuestdées de ordem comportamental,
como surgimento de conflitos, desmotivagdo gered#i, piora do clima organizacional,
ameacas de greves e paralisacfes, baixa prodavidaumento dos indices de
absenteismo e aumento dos acidentes de traballhma Questdo levantada no estudo
refere-se ao fato das organizacgdes utilizarem eefoguito instrumental do tema e, assim,
promoverem insuficientemente a QVT.

Finda a apresentacao do referencial teorico relatos construto qualidade de vida

no trabalho (QVT), proceder-se-a, a seguir, a aptagdo do construto valores humanos.

2.2 Valores humanos - valores pessoais (VP)

2.2.1 DefinicOes e conceitos

Valor ou, mais precisamente, o estudo dos valorgs €os poucos temas que tém

sido pesquisados, discutidos e utilizados por tamaglisciplinas das ciéncias sociais

(ROKEACH, 1973), sem, todavia, consenso em relagiosua conceituacao
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(KLUCKHOHN, 1951; ROHAN, 2000), bem como em relagaosua definicdo e
mensuracgao, o que tem se refletido, inclusive, eestes relacionadas a interpretacdo dos
resultados dos estudos realizados (MEGLINO; RAVL1B9S8).

Para diversos autores, entre eles Meglino e R¥B98) e Rokeach (1973), os
valores podem ser conceituados segundo duas foomnagpos diferentes: o primeiro
refere-se ao valor que um individuo atribui a ujetbou a um resultado, sendo inerente,
portanto, ao objeto; o segundo é mais utilizad@ p&screver uma pessoa em oposi¢cao a
um objeto, sendo normalmente identificado comodnes possuidos por uma pessoa”. Os
autores alertam, porém, para a correspondéncia easfies dois tipos de valores, para a
importancia de se reconhecer que “[...] objetosresultados ndo possuem valor inato
aparte do valor atribuido a eles pelas pessoagnAesoco de ambos os tipos de valores
esta no individuo.” E concluemi:Portanto, um entendimento mais profundo acerca dos
valores possuidos pelos individuos talvez poswbidi melhor entendimento do valor
alocado num objeto ou resultado” (MEGLINO; RAVLING98, p.353traducao nossa

De acordo com Rohan (2000), quando o termo valatiliéado como verbo, no
sentido de valer, refere-se ao processo de detarmimérito (valor) de uma entidade em
referéncia a uma estrutura de sistema de valorradbstQuando utilizado como
substantivo, valorse refere ao resultado desse processo, ou sejaesattado do
julgamento realizado. Esses julgamentos de valdemoser formados ou aperfeicoados
quando as pessoas encontram novas entidades oo gmédo os julgamentos ja
existentes sédo desafiados.

Ainda segundo a autora, varios teéricos importantesno Kluckholn (1951),
Rokeach (1973), Feather (1996) e Schwartz (1999)ribuiram de forma significativa na
busca de uma definicdo para o conceito de valores.

Para Kluckhohngpud ROHAN, 2000, p.257 traduc&o nossa’, “um valor é uma
concepcao, explicita ou implicita, distintiva de individuo ou caracteristica de um grupo,
do desejavel que influencia a sele¢cdo de modogsnesiins disponiveis de uma acado.”

Na visdo de Rokeach (1973, ptegducdo nossg, por sua vez, “um valor € uma
crenca duradoura de que um modo especifico de taymuuum estado final de existéncia,
€ pessoal ou socialmente preferivel a um modo opmastcontrario, de conduta ou estado

final de existéncia”.

¥ KLUCKHOHN, C.K.M. Values and value orientationsthre theory of actionn: PARSONS, T.; SILS, E.
(Eds.).Toward a general theory of action Cambridge, MA, Harvard University Press, p. 3834 1951.
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J& Feather (1996, p.22faducdo nossa considera valores como “[...] crencas
sobre maneiras desejaveis ou indesejaveis de sgoc@amou sobre o desejavel ou outra
forma de objetivos em geral”.

Para Meglino e Ravlin (1998, p.33#ducéo nossa, por seu turno, um valor seria
“[...] uma crenca internalizada no individuo, aeede como ele ou ela deveria ou teria de
se comportar.”

Embora distintas, tais definicbes trazem como taritica comum o fato de
embutirem a nocdo de “obrigacdo moral”’, ou seja,valres de uma pessoa nao
necessariamente refletem como ela quer ou desejaosgortar, mas, antes, eles
descrevem como ela internalizou interpretacbescacge modos (maneiras) socialmente
desejaveis de satisfazer suas necessidades (MEGIRN@LIN, 1998).

A nocao de “obrigacdo moral” também se alinha compensamento de Parsons
(1951, apud SCHWARTZ, 20058 para o qual a funcéo social basica dos valores é
motivar e controlar o comportamento dos membrogrdpo. Em primeiro lugar, porque
valores servem como guias internalizados paradisittuos, minimizando a necessidade
de controle social constante. Segundo, porque ssopse invocam valores para definir
comportamentos como socialmente apropriados, panenar os indesejados, bem como
justificar suas exigéncias sobre 0s outros.

Uma outra contribuicdo no sentido de mais compéeeds construtwalor é dada
por Schwartz e Bilsky (1987; 1990), para os quaieres seriam principios ou crencas
relativos a comportamentos desejaveis ou a estilegisténcia que, organizados de uma
forma hierarquica, orientam a vida das pessoas messam interesses individuais,
coletivos ou mistos.

Schwartz (1999, p.24raducédo nossa define valores como “[...] concepcdes do
desejavel que guiam a maneira como 0s atores sof@ir exemplo: lideres
organizacionais, ‘elaboradores de politicas’, pasdadividualmente) selecionam acdes,
avaliam pessoas e eventos e explicam suas aciabazdes”.

Além da nocdo de obrigacdo moral, o conjunto ddimidées aqui apresentadas
possui outra caracteristica comum: o fato de vslagentarem comportamentos e
escolhas, conforme, inclusive, observado por Qlvg004).

Visando a possibilitar mais compreensdo do cormstrptincipalmente no que

*PARSONS, TThe social systemNew York: Free Press, 1951.
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concerne a diferenciacdo do termalor de alguns termos correlatos, comm@nca e
atitude, utilizados inclusive nas definicbes citadas, faz® necessdérias algumas
distincbes conceituais para as quais se toma camse para discussao os estudos de
Rokeach (1973; 1981).

Para Pasquali e Alves (2004), bem como Rohan (2@&okeach (1973) quem
tem recebido o maior crédito por dar mais impulpesquisa de valores, apds o apogeu do
behaviorismo. Na mesma linha, Gouvetaal. (2001) destacam quatro grandes feitos da
principal obra de Rokeach (1973 he nature of human valugsropds uma abordagem
que reuniu aspiracdes de diversas areas (AntropolBidpsofia, Sociologia e Psicologia),
diferenciou valores de outros construtos (atitudegsyesses), apresentou um instrumento
que, pela primeira vez, media valores como um catostlegitimo e especifico e
demonstrou sua centralidade no sistema cognitiggogasoas, reunindo dados sobre seus
antecedentes e consequentes.

A concepcao de valores humanos por ele proposta garcinco premissas acerca
da natureza dos valores humanos, a saber:

* O numero total de valores que uma pessoa possilaté&zamente pequeno.

Todos os homens possuem 0s mesmos valores eentifeigraus.

» Valores séo organizados em sistemas de valores.

* Os antecedentes de valores humanos estdo assoaiatldtura, sociedade e suas
instituicbes e personalidade.

* As consequéncias dos valores humanos podem seestanivirtualmente em todos

os fendbmenos que o0s cientistas sociais consideranportantes para investigar e

entender.

Para melhor entender o conceito de valor proposim gutor, discutido a seguir, €
importante apresentar a diferenciacdo por ele gtappara 0s conceitos de crenga e
atitude. “Uma crenca € qualquer proposi¢cdo simmessciente ou inconsciente, inferida
do que uma pessoa diz ou faz, capaz de ser precedid frase ‘Eu creio que...”
(ROKEACH, 1981, p.92). Todas as crencas sao presiigfies para acao; e uma atitude €,
por isso, “um conjunto de predisposicdes intereielzadas para acao, organizado em
torno de um objeto ou situagdo” (p.92). Uma atitugle assim, uma organizacdo

relativamente duradoura de crencas inter-relacemaplie descreve, avalia e defende a
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acdo em relagdo a um objeto ou situacdo, com cestgac possuindo componentes
cognitivos, afetivos e comportamentais.

Um valor é visto pelo autor como uma disposicaarda pessoa, exatamente como
uma atitude, porém mais fundamental do que umadatifreqiientemente subjacente a ela.
Considera valor um tipo de crenca localizado ndroedo sistema de crengas de uma
pessoa, sobre como se deve ou nao comportar o@ algum estado final da existéncia,
alcancando ou nao valor. Valores séo, assim, iddmgatos, positivos ou negativos que,
nao atados a nenhum objeto ou situacdo de atitygkridica, representam as crencas de
uma pessoa sobre osodos ideais de condutgprocurar a verdade e a beleza, justica,
humildade) eobjetos terminais ideais(metas ideais ou estados finais, como felicidade,
liberdade, poder). Os valores de uma pessoa, codas &s crencas, podem ser concebidos
conscientemente ou mantidos inconscientemente endeser inferidos daquilo que a
pessoa diz ou faz. Um adulto pode possuir milhdeesrencas e de atitudes, mas somente
algumas duzias de valores ou alguns poucos valores.

Segundo Rokeach (1981, p. 132), “dizer que umaopetsm um valor’ é dizer que

ela tem uma crenca duradoura de que um modo espadf conduta ou de estado final da

existéncia é pessoal e socialmente preferivel somafternativos de conduta ou estados

finais da existéncia (grifo nosso)Depois de internalizado, um valor se torna, camgei

ou inconscientemente, um padrdo ou critério paiar guacao, para desenvolver e manter
as atitudes em relacéo a objetos e situacdes nddsygara julgar a si e aos outros e para
se comparar aos outros. Um valor é um padrao emrpoepara influenciar e guiar as
acOes, atitudes, comparacoes, avaliacdes e jasitras do eu e dos outros.

O autor prop6s também o conceito de “sistema d&"vaugerindo uma ordenacao
de valores ao longo de uoontinuumde importancia, ou seja, valores organizados em
estruturas hierarquicadJm sistema de valor de uma pessoa poderia ser entdo
entendido como uma organizacao aprendida de regrgmra fazer escolhas e resolver
conflitos, entre dois ou mais modos de comportamembu estados finais de existéncia
“Um sistema de valor € uma organizacao hierarqgdioaa posicdo de ordem — de ideais
ou valores em termos de importancia” (ROKEACH, 198101). Apesar de poder se
esperar que os fatores de personalidade causemegraariagbes nos sistemas de valor
individuais, os fatores culturais, institucionaisseciais (sistema social, classe, sexo,
ocupacao, educacao, religido, entre outros) regstdim tais variagbes a um numero de

dimensdes razoavelmente reduzido.
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Ainda segundo Rokeach (1981), o valor tem um fodmponente motivacional,
tanto quanto componentes cognitivo afetivo e comapmental, sendo também uma
determinante do comportamento social, podendo el&sce explicar a semelhanca entre
as pessoas, grupos, nacdes e culturas. Ja otoodednierarquia “permite a comparacao
de individuos, grupos sociais e culturais, ndo steneom relacdo a valores, mas também
com prioridades axiol6gicagPASQUALI; ALVES, 2004, p.74).

Rokeach (1973) classificou os valores em duas catsy distinguindo aqueles
relacionados a modos preferiveis de conduta (mei@®nominados “valores
instrumentais” - definido como um valor Unico, cqmor exemplo, honestidade, coragem
- daqueles relacionados a estados finais da egiatéffins), chamados de “valores
terminais” (realizacéo, prestigio, salvacao, eatrieos). A partir dessa distincdo e baseado
na suposicao de que todos os homens, em difergraas, possuem os mesmos valores,
elaborou uma escala contendo 36 valores, sendoer8inais e 18 instrumentais,
conhecida como Escala de Rokeach, sendo que osntkspes deveriam colocar 0s
valores em ordem de importancia como principiosndeidores de sua vida.

A Escala de Valores de Rokeach tem sido alvo deasi Para Pasquali e Alves
(2004), apesar dsurveyde valores de Rokeach ter sido, talvez, o maislpopuétodo de
medidas de prioridades de valores, ele ndo estabalea imediata conexao entre aquelas
categorias de valores, nem apresenta uma propastglidacdo da distingdo. Gouve
al. (2001) asseveram que a indefinicdo da estrutusavdlores e a restricdo das amostras
de seus estudos, realizados principalmente cordagstes universitarios norte-americanos,
sdo aspectos problematicos geralmente mencionagos pesquisadores. Rohan (2000)
relata que aquele instrumento seria essencialmemiz lista de palavras de valores
desconectados, visto a auséncia de uma teoriaabassstrutura do sistema de valores,
tornando-se impossivel entender as consequénciasatiglades elevadas de dado tipo de
valor quando comparado a outro. Nesse sentidogi@di2004) afirma que o trabalho de
Schwartz representa a superacéo dessas dificuldagtascomo de outras relativas a forma

de se mensurarem valores.

2.2.2 Teoria dos valores humanos
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Schwartz e Bilsky (1987) iniciaram o0s primeiros udsis visando ao
desenvolvimento da teoria da estrutura psicolédima valores humanos. Esses autores
definiram valores humanos a partir de cinco carestieas principais: a) como principios
(conceitos) ou crencas; b) sobre comportamentosesiados de existéncia; c) que
transcendem situacdes especificas; d) que guiamelecd® ou a avaliacdo de
comportamentos ou eventos; €) e que sao ordenadssigimportancia relativa.

Propuseram, assim, uma teoria de tipos univergasatbres humanos, teoria esta
construida sobre uma tipologia de dimensdes (dos)imie conteido de valores, a partir
da visdo de que valores sdo representacdes caegnitie trés necessidades humanas
universais: necessidades biolégicas do individesessidades sociais de interacdo para
coordenacdao interpessoal e necessidades sociduoiostais de sobrevivéncia e bem-estar
do grupo Essas trés necessidades sdo inerentes a quanhglieiduo, os quais, para
poderem lidar com a realidade, devem reconhecaesape planejar respostas para todas
aguelas necessidades.

A teoria proposta por Schwartz e Bilsky (1987) éomttrés facetas importantes
para definir os valores humanos e especificar @ dgp conteddo dos mesmos. A primeira
refere-se a classificagdo dos valores de acordo @snseus objetivos: terminais x
instrumentais, para a qual se tomou como basstas lie valores de Rokeach. A segunda
faceta na definicdo de valores estd ligada a idéigue valores, como objetivos, devem
representar o interesse de uma pessoa ou grupdm,Assta segunda faceta esta
relacionada a distingéo entre a serventia do \aloteresses individua{prazer, ambicao)
versusinteresses coletivos (responsabilidade, obse@iads). Uma outra distingdo entre
tipos de conteudo de valores refere-se as difeyatiteensdes motivacionais nas quais as
necessidades humanas sdo expressas, sendo estira taceta naquela definicao.

Foram propostasy priori, sete dimensdes motivacionais de valores com Ihase
necessidades, motivos sociais, demandas instimisioa necessidades funcionais de
grupos sociais, sendo utilizados os 36 valoresstlade Rokeach (1973) como marcadores
para a apresentacdo daqueles dominios motivacio@aisstudo comprovou aquelas trés
facetas da definicdo proposta pelos autores, paaémportancia conceitual da primeira
faceta, classificacdo dos valores entre terminaissgumentais, permaneceu objeto de
discussdo, notadamente pelas dificuldades de $@gdisem tais tipos de valores. O
estudo encontrou também eficaz suporte a exist@eiaete dimensdes motivacionais,

sendo seis daquelas definigagriori e uma definida posteriori
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Schwartz e Bilsky (1990) realizaram um segundodestobo qual ampliaram as
amostras visando a maior caracterizacdo das dieelss geograficas, -culturais,
linglisticas e socioecondmicas, sendo que os agsdtobtidos reafirmaram os elementos
da definicdo, a estrutura tedrica postulada no tquge as relacdes entre os dominios
motivacionais, bem como os tipos de metas e irdese©LIVEIRA, 2004)

O modelo da teoria dos valores humanos, da formeo @ conhecido atualmente,
foi desenvolvido a partir do estudo de Schwartz92)9 cujo objetivo foi testar a
universalidade dos tipos de valores e a dinamicaldaao entre eles.

A teoria de valores identifica as principais cagdsticas dos valores humanos
como sendo:

= Valores sao crencastrinsecamente ligadas a emocéao e néo a idéiativay e
frias que, quando ativadas, conscientemente ou eBgam sentimentos
positivos ou negativos.

= Valores sdo um construto motivacionadferem-se a objetivos desejaveis que
as pessoas se esforcam por obter; sdo importaatasgpe uma pessoa tenha
motivacdo para agir adequadamente.

»= Valores transcendem situagfes; e acbes especificasbjetivos abstratos, o
gue os distingue de conceitos como normas e asifiedequais geralmente se
referem a acdes, objetos ou acbes especificas.

= Valores guiam a selecéo e avaliacdo de acbesicpelipessoas e eventpsjs
o nivel de aceitacdo ou rejeicdo desses itensipdividuo depende se eles
facilitam ou prejudicam a consecuc¢ao de seus \&l@ervem, assim, como
padrdes ou critérios e seu impacto em nossas @saisdidianas normalmente é
inconsciente.

= Os valores sdo ordenados pela importancia relaiva demais. Tém
caracteristica hierarquica que também os distimgu@aormas e atitudes. “Os
valores das pessoas formam um sistema ordenadoializlaes axioldgicas
que os caracteriza como individuos” (SCHWARTZ, 20(% 23).

Essas caracteristicas sdo comuns a todos os vaeret que o que distingue um
valor do outro € o tipo de objetivo ou motivacae guvalor expressa. A teoria de valores
define, entdo, 10 tipos motivacionais e presumegtse esses tipos sejam universais, na

medida em que abrangem o conjunto de valores neativalmente distintos, reconhecidos
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entre as culturas.

Como visto anteriormente, esses valores séo repegdes cognitivas de trés
exigéncias humanas universais: necessidades akdo individuo, necessidades sociais
de interacéo e necessidades socioconstitucionashitevivéncia e bem-estar dos grupos.
Para que possa lidar com a realidade, o individe deconhecer essas necessidades e
procurar respostas adequadas para satisfazé-lagjeoocorre por meio de formas
especificas, definidas culturalmente. E por meiodésenvolvimento cognitivo que o
individuo torna-se capaz de representar de formactente as necessidades como valores,
enquanto que no processo de socializagcdo hd adigagam de formas adequadas de
comunicéa-lo (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

Com base naquela triplice exigéncia (necessida8eblyyartz (1992) constroi uma
tipologia contendo 10 tipos motivacionais de vadpres quais sdo apresentados no

QUADRO 2, juntamente com 0s objetivos que os dgafine
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QUADRO 2
Tipos motivacionais de valores, segundo Schwartz

EXEMPLO DE
TIPOS | OBJETIVOS VALORES
.. Pensamento e acdo independente — escolher, cri (r:.ri%tiVidade
Autodeterminacgéo | » N h&rdade
explorar. Independente
Vida variada
Estimulacéo Excitagdo, novidade, desafio na vida. Excitante
Ousado
. e P
Hedonismo Prazer ou gratificacéo sensual. razer
Vida de prazer
. x Ambicioso
o Sucesso pessoal por meio de demonstragao de competeEpua .
Realizacéo q q dre L em-sucedido
e acordo com padrdes sociais. Capaz
Statussocial e prestigio, controle ou dominio sobre pessdagoridade
Poder .
€ recursos. Poder Social
Seguranca, harmonia e estabilidade da sociedade, ggjéem social -
Seguranca eguranga familiar

relacionamentos e de si mesmo. e nacional

Restricdo de acdes, inclinagdes e impulsos que tendembadiente
Conformidade chatear ou prejudicar outros e que violam expectativas Rulidez
normas sociais. Respeito a idosos

. . L . Humilde
Respeito, compromisso e aceitacdo de costumes e |dslas

It liizo do individuo f esp. a tradicéo
que a cultura ou a religido do individuo fornecem. Moderado

Tradicdo

Prestativo
Preservar e fortalecer o bem-estar daqueles com quem 0

Benevoléncia S L .
contato pessoal do individuo € mais freglente.

Piedoso
Justica Social
Compreensdo, agradecimento, tolerancia e protec®ewlo Igualdade

estar de todas as pessoas e da natureza. Proteger o meio
ambiente

Universalismo

FONTE: Schwartz (1992; 2005).

Nesse mesmo estudo, Schwartz (1992) confirmouaaem hipoteses de que cinco
valores servem a interesses individuais (poderjzegdo, hedonismo, estimulacdo e
autodeterminacgdo), formando uma regido opostara,agmposta de trés tipos de valores,
que servem a interesses coletivos (benevolénadjcéio e conformidade). Os tipos
motivacionais universalismo e seguranca serventemesses mistos e estdo localizados
entre as regides referentes aos interesses indigidicoletivos.

Os resultados do mencionado estudo mostraram eslal® compatibilidades e de

conflitos decorrentes da busca simultanea de tifesentes de valores, indicando que os
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seguintes tipos motivacionais de valores sao cdugst poder e realizacdo, realizacéo e
hedonismo, hedonismo e estimulacao, estimulacadogleterminagédo, autodeterminacao
e universalismo, universalismo e benevoléncia,¢éade conformidade, conformidade e
seguranca, seguranca e podarém, conflitos sdo esperados quando os segtipdssde
valores sao priorizados pelos individuos: autoddteacdo e estimulacawersus
conformidade, tradicdo e seguranca; universalismuergevolénciaversusrealizagédo e
poder; hedonismeersusconformidade e tradicédo

A FIG. 4 apresenta os tipos motivacionais, 0s geatfo organizados em uma
estrutura circular, bidimensional, na qual quantmsnproximos dos tipos motivacionais
em qualquer uma das direc6es ao redor do circuds semelhantes sdo suas motivacdes
subjacentes (compativeis) e, quanto mais distamtais, antagdnicas sdo suas motivacoes
subjacentes (aqueles localizados em regifes opegi@sentam conflitos).

As oposic¢des entre tipos motivacionais de valooeem ser mais bem entendidas
guando os tipos motivacionais sdo organizados eas dlimensdes bipolares, como
demonstrado na FIG. 4: “abertura a mudangassusconservacao’e “autopromocao
versusautotranscendéncia”.

A dimensao “abertura a mudancasirsus“conservacdo” contrapde valores que
enfatizam pensamento e agédo independente (estéoylagtodeterminacdo e hedonismo),
favorecendo a mudanca, a valores que dao énfase-@eatricdo, preservacdo de praticas
tradicionais e protecao da estabilidade (seguraogdormidade e tradic&o).

A segunda dimensdo contrasta “autopromoc&etsus “autotranscendéncia”,
capturando o conflito existente entre a busca dprjgr sucesso e do dominio sobre os
outros (poder e realizacdo), com valores que eafatia aceitacdo dos outros como iguais
e a preocupacao com seu bem-estar (universalidmeoevoléncia). Hedonismo tem tanto

elementos de abertura a mudagganto de autopromocéao.
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FIGURA 4 - Dimens®es e tipos motivacionais

FONTE: Adaptado de Schwartz (2005b, p.30).

Apesar de a teoria discriminar 10 tipos motivacionala também postula que, em
nivel mais basico, os valores formam gontinuumde motivacdes relacionadas, dando
origem aquela estrutura circular, sendo que exista énfase motivacional compartilhada
por tipos motivacionais adjacentes, a qual podéonasclarecer a natureza@mtinuum.
Essa énfase motivacional € apresentada na FlGerlosdescrita por meio dos dois
circulos externos da figura, para cada um dos plEréipos motivacionais.

Para poder e realizacdo, por exemplo, a énfasevawanal compartilhada é

superioridade social e estima. J4& para realizac&®denismo, a énfase é satisfacao

centrada no individuo.
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Outras énfases motivacionais ndo contempladas na figura:
Benevoléncia e Tradigdo (a e c): devogdo ao grupo primario
Conformidade e Segurancga (b e d): prote¢do da ordem e da harmonia nas relacdes

FIGURA 5 -Continuumde motivagdes relacionadas: énfase motivacional
compartilhada por tipos motivacionais adjacentes.
FONTE: Elaborado pelo autor a partir de Schwar@idgb).

Por outro lado, a busca simultdnea dos seguirnpes tnotivacionais pode gerar
conflitos sociais e psicolégicos: a) autodetermfioa@ estimulacawersusseguranca,
tradicdo e conformidade - como os primeiros tipagivacionais enfatizam pensamentos e
acoes independentes, podem ocorrer conflitos cdorastricdo, preservacdo de praticas
tradicionais e protecdo da estabilidade; b) unalensio e benevoléncigersusrealizacao e
poder — a preocupac¢ao com o bem-estar dos ousiwes &ceitacdo como iguais contrapde e
interfere na busca de sucesso e dominio sobre @®spuwc) hedonismosversus

conformidade e tradicdo — satisfazer os propricgejde conflita com a aceitacdo dos
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limites impostos externamente.

Esses tipos motivacionais, as relagbes de condlitoompatibilidade, além da
estrutura bidimensional, tém sido confirmados pahgpliacdo de pesquisas sobre valores.
A avaliacdo da teoria se baseou em dados de 216trasnale 67 paises, com um total de
64.271 participantes (SCHWARTZ, 2005b).

Importante ressaltar que os individuos diferem tauogalmente na importancia
que atribuem a cada um dos 10 tipos motivacionaisutidos anteriormente, ou seja, a
hierarquia de valores oprioridades axioldgicasdos individuos é diferente e expressa,
além de suas motivagdes, as suas concepc¢des dgqgeil® bom para ele proprio, para a
sociedade e para a organizacéo na qual ele traf&@tdWARTZ, 2005b).

Os resultados dos estudos de Schwartz (2005b) dtracam que, nas sociedades,
0 consenso sobre a ordem hierarquica dos tipos/acainais € surpreendentemente alto,
comprovando que existe convergéncia pancultural peimridades axiolégicas Nos
estudos realizados com alunos e professores dedmdi& paises, a hierarquia de valores
em mais de 80% das 157 amostras foram similaressa média pancultural. Essa
hierarquia permite, entdo, uma base de comparagé gs prioridades em qualquer
amostra, comparacdo esta que € critica para qudeséfique qual das prioridades

axiolégicas em uma amostra, caso exista, é pegdiate alta ou baixa.

Obviamente, mesmo se os tipos de motivagbes humagnasos valores
expressam e suas relagdes de conflito e congru&mjeam universais, 0s
individuos e os grupos diferem substancialmentémportancia relativa que
atribuem a seus valores. Isto €, os individuos grogos tém “prioridades” ou
“hierarquias” axiologicas diferentes (SCHWARTZ, 300 p.22).

A teoria de valores desenvolvida por Schwartz ()96@ntribui de forma

significativa para maior compreensao dos valoresamos. Para Rohan (2000, p.262):

A teoria de valores de Schwartz (1992) é uma dmnigéo para entender ndo
apenas 0s componentes do sistema de valores hunmassambém como as
pessoas diferem em termos da organizacdo dindragaribridades dos valores
nos 10 tipos de valores contidos no sistema de {adalucdo nossa.

Para a operacionalizagdo das pesquisas relaciogadesria de valores, foram
desenvolvidos dois instrumentos: o primeiro, e mélgado, € o Inventario de Valores de
Schwartz (SVS); o segundo € o Perfil de Valores@as (PQ). Os dois sédo apresentados

mais detalhadamente a seguir.
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2.2.3 Mensuracao de valores

Existem duas formas basicas de medicdo empregadamsirumentos utilizados
para pesquisas de prioridades axiologicas (MEGLIR@AYLIN, 1998; PORTO, 2005).
Uma é o ordenamentarafiking, no qual € solicitado ao individuo que faga uma
classificacdo de uma lista de valores conformeaairaportancia ou que escolha um valor
ou uma declaracéo de valor, a despeito de outrofatmato de escolha forgada. A outra é
a avaliacaoréting), em que se solicita ao respondente que avali@cdedo com uma
escala tipd_ikert ou adaptacdes desta, a importancia de cada waoca@mpde uma lista
de valores ou de declaracdes, descrevendo um w@alaonjunto de valores. Segundo
Meglino e Ravlin (1998), foi Cattel (1944) quem boo o termo “normativo’para o
método de avaliacdorating) e “ipsativo” para o método de ordenamentanking),
nomenclatura esta muito citada na literatura isteonal.

Na comparacdo daqueles métodos, Porto (2005) destae o ordenamento
apresenta as vantagens de oferecer respostasaiadigiduos ou grupos que tenham uma
hierarquia de valores bem estabelecida e diferdacislo entanto, ndo é adequada para
andlises estatisticas multivariadas, para listanset de valores e para comparagdes entre
individuos e grupos. Meglino e Ravlin (1998) coeciuque provavelmente a principal
vantagem citada pelos autores que utilizam o mépsidivo (ordenamento) é a de melhor
representar os verdadeiros valores dos individeimsyez dos seus endossos publicos de
afirmacdes socialmente desejaveis. Essa melhcesepiatividade decorreria da crenca de
gue os valores ndo estdao no nivel de completa iz do individuo e, assim, uma
medicao acurada de valores demandaria avaliaciias &epartir de situacdes de escolha, o
que ocorre quando da utilizacdo de técnicas deg@edpsativas.

O método de avaliacdo (normativo) € de facil adstiacdo e permite a
comparacdo e analises de grandes amostras (PORIDS). Zomo produz escores de
valores que sao independentes uns dos outros,tparog o perfil de valores do individuo
seja alto ou baixo em qualquer valor ou em todosanQo valores sdo calculados
separados, também é possivel capturar a diferdsg@uta entre eles, informacdo néo
disponivel no método ipsativo, bem como se permite diferentes valores sejam
avaliados com a mesma intensidade (MEGLINO; RAVL1R98). Por outro lado, tem o
risco de ndo permitir boa diferenciacdo da priateaaxioldgica, pois pode haver

uniformidade nas respostas de elevado numero deegaPORTO, 2005).
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Uma forma encontrada para solucionar, em parte,rablgma da falta de
diferenciagdo do método de avaliac&atiig) € por meio da utilizacdo da ancoragem
subjetiva, ou seja, estabelecer valores maximoganos para cada individuo. Assim, os
respondentes escolhem primeiramente quais saol@®vaninimos e maximos naguela
lista de valores e em seguida passam a avaliagroaid valores usando 0s outros numeros
da escala avaliativa. Segundo Porto (2005), essicééfoi desenvolvida por Cantril, em
1965, e é utilizada por Schwartz (1992) no SVS.

Quanto a qual forma de medicdo é mais adequadandegqueles dois autores
ndo h& consenso entre os pesquisadores. MeglinavBnR1998) salientam que ha
pesquisas demonstrando haver pouca ou nenhumeerdiferentre aquelas formas
(RANKIN; GRUBE, 1980), outras em favor das técnigasativas (MIETHE, 1985) e
outras, ainda, em favor das técnicas normativa€Ki8| 1970). Meglino e Ravlin (1998),
no entanto, concluem que o fendmeno sobre invesiigé que melhor devera guiar o
pesquisador quanto a escolha do método a serdtliza pesquisa.

Apresentados os diferentes métodos empregadosapawedicdo de valores, bem
como suas vantagens e limitacbes, descrevem-seyuar B principais instrumentos

utilizados para tal fim.

2.2.3.1 Mensuracao de valores pessoais

S0 apresentados a seguir os principais instrumenibzados no Brasil para
pesquisa de valores pessoais. Convém lembrar queacdrdo com Porto (2005), é
importante definir com clareza o que se busca nuedir os questionarios de valores, que &

a prioridade axiologica dos individuos ou gruposae os valores em si.

A) Inventario de valores de Schwartz (SVS)

Schwartz (1992) desenvolveu um instrumento conbecidmo Inventario de
Valores de SchwartSghwartz Value Scale SVS), cuja ultima versdo é composta de 57
itens, selecionados, priori, para abranger os diversos aspectos do objetitivanmnal
que define cada um dos 10 tipos motivacionais daatele valores. Cada item (valor) é

seguido por uma “frase explanatoria”, a qual busethor clarificar e/ou especificar seu
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significado. Esses itens estdo divididos em dustasli a primeira contém 30 itens que
descrevem objetivos potencialmente desejaveis ermmafode substantivos (valores
terminais); a segunda é composta de 27 itens datame maneiras potencialmente
desejaveis de agir em forma de adjetivos (valorgsumentais).

O SVS requer que os respondentes avaliem a impaatde cada valor como “um

principio orientador em minha vida”, em uma esciaove pontos, conforme a seguir:

Oposto de
aos meus néo muito suprema
Valores importante importante importante importancia
-1 0 1 2 3 4 5 6 7

Primeiramente, € solicitado aos respondentes gam l®dos os valores, escolham
agueles mais importantes e déem-lhes uma nota.egmds, escolham aqueles que sao
opostos aos seus valores (-1) ou, caso ndo exisieamenos importantes. Apés estabelecer
essas ancoras subjetivas, continua-se com a aa@ligdps demais valores. Esse
procedimento é executado para cada uma das dizes lis

O instrumento foi traduzido para 46 linguas, sejqu®alguns paises acrescentaram
valores caracteristicos de sua cultura (PORTO, 2085 Brasil, foi validado por Tamayo
e Schwartz (1993), sendo entdo acrescentadosginabrjuatro valores caracteristicos do
pais: “esperto” agregado ao tipo motivacional realizacdo; “traballegregado a
benevoléncia; “vaidaded poder; e “sonhadord universalismo. Assim, o SVS passou a
contar no Brasil com 61 itens, distribuidos em disias, sendo 32 na primeira e 29 na
segunda.

O SVS tem sido largamente utilizado, sendo o model@strutura motivacional
verificado empiricamente por Schwartz a partir @squisa transcultural realizada com
mais de 200 amostras em mais de 60 paises, 0 quendi&#a a sua universalidade
(PASCHOAL; TAMAYO, 2003). Além de ser um instruntervalidado, seu modelo tem
sido adotado por diversos pesquisadores, inclusive desenvolvimento de outros
instrumentos, como, por exemplo, a Escala de Valételativos ao Trabalho (EVT)
desenvolvida por Porto e Tamayo (2003) e o Inventate Perfis de Valores

Organizacionais (IPVO) de Oliveira e Tamayo (2004).
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B) Perfil de valores pessoais (PQ)

Apesar da ampla utilizacdo do SVS, ele apreserganss limitacbes. Por
demandar alto grau de abstracdo e apresentar mma@eiiologicos fora de qualquer
contexto especifico, ndo é apropriado para aplicagh pessoas de baixa escolaridade,
criangas ou culturas que néo incentivam o pensanatstrato (SCHWARTZ, 2005b).

Em funcdo daquelas limitagdes, e buscando tambéfitaea dependéncia ou nao
da teoria em relacdo ao método de pesquisa, Sehetaal. (2001, apud SCHWARTZ,
2005bj desenvolveram um novo questionario, o Perfil dioiéas Pessoaidprtrait Value
Questionnaire— PQ), instrumento mais concreto e menos comptExgonto de vista
cognitivo. O PQ é composto de 40 curtas descrig@bais de pessoas, cada qual
descrevendo objetivos, metas e/ou desejos quecitapliente revelam a importancia de
um tipo motivacional, representando, assim, tod®gimos motivacionais da teoria de
valores humanos. Por exemplo: “para ele, é imptetser rico. Ele quer ter muito dinheiro
e coisas caras” é uma descricao referente ao nglmza, uma pessoa que cultiva valores
de poder.

Para cada descricdo apresentada, o respondent@ddia “0 quanto esta pessoa
se parece com vocé?”, sendo as respostas posgi@eEse muito comigo, parece comigo,
parece mais ou menos comigo, parece pouco CONAgOosSE parece comigo, Nnao se parece
nada comigo. Os valores dos respondentes sao adsimdos a partir da semelhanca da
pessoa descrita consigo. A linguagem foi adaptadatal forma que possa ser
compreendida por criangas de 11 anos.

De acordo com Porto (2005), o PQ foi traduzido mapartugués e respondido por
614 brasileiros com grau de escolaridade inferior Emsino Médio, sendo que o0s
resultados déSmalest Space Analys{SSA) deram apoio a teoria. Porém, segundo a
autora, ainda é necessario aprimorar a escala.

Pasquali e Alves (2004) desenvolveram pesquisa4060 usuarios do sistema de
telefonia celular, na qual validaram o instrumeapticado no contexto da psicologia do
consumidor. Os resultados do estudo ajudaram almmar a estrutura de valores de
Schwartz, porém, de outra forma (outros fatoreagtapamento dos tipos motivacionais),

limitando, assim, sua aplicacgéo.

5 SCHWARTZ, S.Het al. Extending the cross-cultural validity of the @ of basic human values with a
different method of measuremedburnal of Cross Cultural Psychology v.32: p.519-542. 2001.
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Finda a apresentacdo dos instrumentos utilizado8rasil para a pesquisa de
valores pessoais, apresentar-se-d80, a seguir, salgstndos desenvolvidos sobre esse

construto.

2.2.4 Algumas pesquisas sobre valores pessoais

Com base na Teoria dos Valores Humanos de Sch{@®32), Tamayo e Schwartz
(1993) desenvolveram pesquisa com 0 objetivo dedasta estrutura motivacional de
valores proposta por aquela teoria, bem como validg/'S no Brasil.

Os resultados do trabalho, realizado com professtweEnsino Médio e estudantes
universitarios, confirmaram os tipos motivaciordgsvalores, bem como 0s interesses que
sustentam os mesmos (individual, misto ou coletivslem disso, as relacdes de
compatibilidade e conflito concordaram com o awaajrcular, assim como as duas
dimensdes bipolares emergiram conforme proposteara.

Quanto ao SVS, foram acrescentados a escala mati® gpalores tipicos da cultura
brasileira: esperto, que se localizou na regid@ute-realizacdo; trabalho, na regido da
benevoléncia. Os dois outros valores, vaidade kastor, apresentaram divergéncias entre
as amostras de professores e estudantes: vaidadbzdo-se na regido do poder
(estudantes) e em uma mistura de regides adjadgradgao, conformidade e seguranca)
no caso dos professores; sonhador localizou-seegéses de benevoléncia (estudantes) e
filantropia (professores).

Portanto, os resultados apoiaram empiricamenter@sogicoes formuladas por
Schwartz (1992), corroborando o desenvolvimentdedaia, bem como comprovaram a
confiabilidade do instrumento de mensuracao deresl@ SVS.

De acordo com Oliveira (2004), uma questao queitgngado os investigadores
refere-se as diferencas entre homens e mulhereelagéio ao significado dos valores
basicos, pois, apesar das pesquisas ainda naoemi@aresn resultados conclusivos a
respeito das diferencas de géneros e prioridadegaldees, ha indicativos de que as
mulheres atribuem mais importancia ao tipo motwaai benevoléncia (SCHWARTet
al., no prelo), bem como pensam mais no bem-estaoldvidade, enquanto os homens
buscam seus préprios interesses (TAMAYO, 1994).



68

O estudo desenvolvido por Tamagbal. (1998) também indicou a existéncia de
diferencas significativas nas prioridades axiolégiem relacdo ao género. Tendo como
objetivo verificar a existéncia ou ndo de diferengas perfis axioldégicos de musicos e
advogados, os resultados da ANOVA mostraram gqueupsitos do sexo feminino
obtiveram escore mais alto para o tipo motivaciseguranca, bem como para o polo
conservagéao, indicando, assim, a maior importadada pelas mulheres aos valores do
tipo coletivista, que buscam a preservacastdtus quo

Estudar se as prioridades axiolégicas do empregado tempo de servico
influenciavam o comprometimento afetivo com a oizggéo foi o objetivo do estudo de
Tamayoet al. (2001), cuja amostra foi composta por 200 empregatk duas empresas
publicas da area de energia elétrica, as quaipernodo da pesquisa, cogitava-se serem
privatizadas. Os instrumentos utilizados na pesgtosam o Inventario de Valores de
Schwartz (1992) e a Escala de Comprometimento (M@W,DSTEERS; PORTER,
1979).

Os resultados da analise de regressdo multiplazadth para testar o poder
preditivo dos 10 tipos motivacionais de valoreselaram que tradicdo, poder, estimulacao
e universalismo foram os preditores axiolégicossmalevantes do comprometimento
organizacional, sendo a relagdo negativa para @sipdo e positiva com 0s outros trés
tipos motivacionais. Quanto ao poder preditivo dimensdes bipolares, também
denominadas fatores de ordem superior, apenasreagde surgiu como antecedente de
comprometimento organizacional.

Os autores concluem que o0 comprometimento orgdoiz@c ndo € um
comportamento que se desenvolve a partir de unta (motivacdo, mas, ao contrario,
apresenta um nucleo motivacional complexo. Basiocteng@arece atender motivacdes de
conservacao dstatus quode procura do bem-estar coletivo, de obtenc&siatassocial,
de prestigio, de controle de pessoas e recursosicdipativel, do ponto de vista
motivacional, com a busca de novidades, de mudandasiesafios.

Gouveiaet al. (2001) desenvolveram pesquisa com O objetivo depoovar a
existéncia dos 10 tipos motivacionais de valorep@stos pela teoria de Schwartz (1992),
bem como avaliar em que medida aqueles tipos marg&gdes de compatibilidade e
conflitos entre si.

Participaram do estudo 477 estudantes de uma sia€ee publica da Espanha,

com idade média de 21 anos, em sua maioria (77%)emas, ndo religiosas (78%). O
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qguestionario foi composto pela versao castelhanéndentario de Valores de Schwartz
(ROS; GRAD, 1991), num total de 58 itens, além de conjunto de perguntas
demograficas. Para a analise dos dados, foi wdiza analise fatorial confirmatoéria
realizada com o programa LISREL 8.

Os resultados indicaram a adequacdo da tipologsa 1dotipos motivacionais,
mostrando que a teoria de Schwartz é, no geralafmtesadequada, mesmo quando da
utilizacdo de técnicas estatisticas baseadas erac@ep estruturais. A estrutura de
compatibilidade entre os tipos motivacionais tambénplenamente confirmada, porém,
no caso dos conflitos, isto ocorreu apenas de madoal. A ndo comprovacao de alguns
conflitos entre os tipos motivacionais talvez seadé complexidade da dindmica dos
valores, nao aprendida por meio dos modelos de;égaastruturais.

Investigar a relacdo entre valores pessoais ezt no trabalho foi objeto de
estudo de Arciega e Gonzalez (2005), cuja pestgngacomo objetivo verificar a hipétese
de que individuos com escore mais alto nos valass®ciados a autotranscendéncia
revelariam também escores mais altos em todaspesiBsas facetas de satisfacdo no
trabalho, quando comparados com aqueles com esiseaixo.

A hipotese baseou-se na proposicdo de Simon (19@®) Korsgaard, Meglino e
Lester (1997), de que individuos que atribuem flémle a valores relacionados a
altruismo tendem a prestar menos atencdo em avab&ws e beneficios pessoais quando
processam informacéo social, assim como da prerm&siaa de satisfacdo no trabalho,
gue estabelece que esta atitude € centrada emoaespo cognitivo de avaliagdo de como
condi¢des especificas em um emprego, ou resultadtisfazem as necessidades e valores
de um individuo.

A amostra abrangeu 3.201 empregados de 30 orgéegggertencentes a um
mesmo grupo e distribuidas em 11 cidades mexicaradp 67,6% homens com média de
tempo de empresa de 8,24 anos.

O questionario foi composto de dois instrumentogrimeiro foi desenvolvido por
Arciniega e Gonzalez (2005) a partir da operacipagfio dos quatro polos
(high-order valuep das dimensfes bipolares propostas pela teori§ctievartz (1992),
porém centradas no ambito do trabalho, e baseoon-B€); o segundo foi dob Diagnostic
Survey (JDS) de Hackman e Oldham (1975), mas foram atlhs apenas 15 itens

referentes as satisfacbes contextuais.
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Para possibilitar a comparacéo das respostas, stranfoi dividida em dois grupos,
agueles com alto e baixo escore no pélo autotradéeeia, e entdo comparadas as médias
das variaveis de satisfacdo contextual (possiliéidie crescimento, supervisdo adequada,
seguranca no trabalho, compensacdo e ambientd) sdaaiferencas encontradas foram
significativas (p<0,001) para todas as varidvetsadordo com o testee confirmaram a
hip6tese proposta de que individuos que atribuera ptioridade para os valores
relacionados ao polo autotranscendéncia tendesn mais satisfeitos no trabalho porque
ddo menos atencdo a avaliacdo de custos e besefieissoais quando processam
informacgBes sociais, processo que ocorre quandaligiduo avalia se as condi¢cdes no
trabalho preenchem suas necessidades, as quaiskst@das com seus valores.

Apresentada e discutida a teoria dos valores huspa®ra abordada, a seguir, a

teoria de valores nas organizacdes.

2.3 Valores organizacionais

2.3.1 Contexto e definicbes de valores organizaaisn

N&o ha como falar em valores organizacionais seesatiscutir, mesmo que de
forma breve, a questéo da cultura organizacional.

O estudo da cultura organizacional, sua importarece relevancia atribuida ao
tema, principalmente nas duas Ultimas décadas,aspectos destacados por diversos
autores (DIAS, 2005; FREITAS, 1991; OLIVEIRA, 2004)que tem permitido, por meio
do desenvolvimento de investigacdes mais abrangenpeofundas, melhor compreender o
funcionamento das organizacdes (MORGAN, 2000).

Schein (1991) define cultura organizacional como padrédo de pressupostos
basicos (desenvolvidos por um dado grupo, quandendp a lidar com seus problemas de
adaptacdo externa e integracdo interna), que foaciode forma adequada para serem
considerados validos e, assim, ensinados aos moewgros do grupo, como o modo certo
de perceber, pensar e sentir em relacdo aquelelepras.

Na visdo do autor, a cultura organizacional é coitleeem trés niveis: no primeiro,
tém-se os artefatos adotados pela organizacdotitofohss por objetos materiais e

imateriais, bem como padrfes acerca da tecnologagas, valores, pressupostos e modos
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de fazer as coisas, podendo ser identificados gmuerite; no segundo, os valores e as
crengas, centrais para a cultura organizacionateregiro encontram-se 0S pressupostos,
vitais para a cultura organizacional, que represend relacionamento com o ambiente
(natureza da realidade, das atividades humanas eeldmionamentos, natureza da propria
natureza humana) e se situam na esfera do incatescie

Para Ott (1989apud OLIVEIRA, 2004¥, a cultura organizacional é composta de
valores, crencas, pressupostos, percepc¢oes, astefarmas e padrées de comportamento.
Funciona como um mecanismo de controle, aprovamdproibindo comportamentos; é
um tema unificador, pois fornece significado, diil@@ mobilizacdo para os membros
organizacionais.

Apesar de existirem diferencas conceituais soliean@, em face, inclusive, do seu
grau de complexidade, existe consenso sobre alkgpextos relacionados principalmente
a guestdo da importancia e centralidade dos valwiesonceituacdo e composi¢cdo da
cultura organizacional.

Oliveira (2004) também observa essa posicdo daglestatribuida por diversos
autores aos valores organizacionais: em relac@ecamhecimento da sua importancia e da
posicdo central que ocupam na cultura organizaci@idTHANS, 1995; OTT, 1989;
SCHEIN, 1991); ou quanto a importancia dos vala@wpartilhados pelos grupos, no
sentido de moldar o comportamento de individuosupas (DE LONG, FAHEY, 2000;
KOTTER; HESKETT, 1994).

A centralidade dos valores também é compartilhadaDeal e Kennedy (1982),
para quem o0s valores definem o0 sucesso esperadaesejado na organizagao,
estabelecendo padrbes que devem ser alcancadogal@ss constituem o ndcleo da
cultura organizacional, fornecendo um senso ded@r&eomum para os empregados, um
guia para o comportamento diario, sendo a ess@aciosofia da organizacdo para a
obtenc¢éo do sucesso.

A funcdo dos valores para compreensao da cultg@naacional é ressaltada por
Tamayo (1999), que considera o processo de s@galizem uma organizacédo sustentado
pela sua cultura, via um sistema de valores vieglns como uma experiéncia subjetiva
compartilhada, sendo que essa experiéncia promaveranizacées a possibilidade de
simbolizacdo e mediagdo das necessidades indigiduabrganizacionais. Os valores,

® OTT, J.SOrganizational Culture Perspective Pacific Grove: Brooks Cole Publishing Company, 1989
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assim, se constituem num dos mais importantes npEos a compreensao da cultura
organizacional.

Esse compartilhar de valores e experiéncias cono paga a formacao da cultura
organizacional é resumido por Dias (2005, p.42)fdlanacéo da cultura organizacional
fundamenta-se nas diferentes interpretacdes quendigiduos desenvolvem sobre a
realidade, baseando-se nos valores que compartéhtne si”.

De acordo com Oliveira (2004), os valores orgammeis compartilhados
possuem trés importantes funcgdes:

» criar entre os empregados modelos mentais semethguanto ao funcionamento e
missdo da organizacdo (evitando diferentes perespgfue impactariam o
comportamento e atitude dos mesmos);

» contribuir na construcéo da identidade social gamzacao (TAMAYO, 1998);

» legitimar acdes, regras e estruturas consideradaquadas a medida que sao
compartilhadas pelos membros da organizacdo (GUSRHDLHO; MACHADO
DA SILVA, 2001).

Para Oliveira e Tamayo (2004), os valores pessoais valores organizacionais
constituem dois sistemas bem consolidados e rafmaBnte independentes, que
compartilham varias caracteristicas gerais dosresldendo em comum 0s componentes
motivacional, cognitivo, hierarquico e pessoal. rAl@isso, os valores pessoais e 0s
organizacionais se assemelham na importante fulog& desempenham. Assim, 0s
primeiros orientam a vida das pessoas e 0s seggudos a vida da organizacao.

Nessa mesma linha de pensamento, Souza (1978)taalige o papel dos valores é
atender tanto aos objetivos organizacionais quasitoecessidades dos individuos. Podem
resultar em mensagens e comportamentos considemddgsiados, levando a transmissao
natural de contetudos aos demais membros da organiza

Os valores organizacionais podem ser definidos cornmzipios que guiam a vida
organizacional (TAMAYO, 2001). Expressam formas denhecer a realidade
organizacional, com respostas prontas e privilegiagios seus problemas, funcionando
como padrdes cognitivos para o julgamento e aigestio do comportamento de si e dos
outros.

Conforme Tamayo e Gondim (1996, p.63), os valomgmrozacionais sao “[...]

principios ou crencas organizados hierarquicamestativos a tipos de estrutura ou a
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modelos de comportamentos desejaveis, que orieatania da empresa e estao a servico
de interesses individuais, coletivos ou mistd3s. autores destacam quatro importantes
aspectos, ou elementos, que corroboram e detalésardefinicdo de valores:

» O aspecto cognitivo— trata-se de um elemento basico, uma vez queesakiio
crencas existentes na empresa (formas de se corshesalidade organizacional e
respostas prontas e privilegiadas a problemas iza@onais), relacionadas a
diversas dimensdes da vida organizacional que,dguaalorizadas e enfatizadas,
se constituem num valor, estabelecendo assim uenssde valores complexo e
organizado hierarquicamente.

» O aspecto motivacional a raiz dos valores organizacionais € motivacjopaik
0os valores expressam interesses e desejos de uwidired ou de um grupo e
representam metas mais ou menos conscientes daesamdTAMAYO;
SCHWARTZ, 1993).

* O aspecto funcional- a funcdo dos valores € orientar a vida da erapsar o
comportamento de seus membros, bem como influenzigulgamento do
comportamento dos demais. Os valores estdo alématasas, as quais definem
explicitamente as formas de comportamento esperaliss membros, pois
constituem uma espécie de ideologia e proporcionana justificativa mais
elaborada para o comportamento apropriado, bem coana as atividades e
funcdes do sistema.

» A organizacéo hierarquica— os valores organizacionais implicam distincdoecat
importante e o secundario, uma classificacdo oakena logo de urnontinuumde
importancia, expressam preferéncias por determgadmportamentos, metas ou
estratégias. A distincdo entre as organizacOes seda@d por possuir valores

diferentes, mas sim pelas suas prioridades axiaégi

Na visdo de Tamayo e Gondim (1996), a fonte dosrealorganizacionais pode
estar nas exigéncias da organizacao (sobrevivéipeia;estar) e também dos individuos
gue a compdem, gerando necessidades para as @@islesenvolvidas respostas
adequadas para satisfazé-las. Essas necessidadasp&ntdo, a ser representadas pela
organizacao e por seus membros como valores o matrem atingidas.

Para os autores, a estrutura axioldgica de umaesamode ser definida como um

sistema relativamente estavel de valores que det@rm sustenta o clima e a cultura
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organizacionais. Os valores organizacionais contipaiibs entre 0s membros da
organizacdo tém, assim, como uma de suas prindiyragdes, criar entre esses membros
modelos mentais semelhantes relativos ao funcionngea misséo da organizacao.
Oliveira e Tamayo (2004) salientam que os valorgarizacionais tém sua origem

nos valores pessoais, pois sdo sempre introduralosganizagéo por pessoas: o fundador,
0s gestores, 0s proprios trabalhadores. Desse ntodos os individuos ja tém o seu
sistema de valores, que define 0 que € bom pass plra a sociedade e para a
organizacdo, quando nela ingressam. Por consegénggidente que todos, ou grande
parte dos valores organizacionais, sdo uma tramsfier de principios e metas do individuo
para 0 contexto organizacional. Além do mais, ohreviver, a organizacado tem de
reagir a exigéncias internas e externas. As praseéo decorrentes, em grande parte, das
necessidades e motivacbes das pessoas que aumnstdo passo que as segundas
decorrem das necessidades e motivagcdes dos clegnt@s e potenciais da organizacao.
Portanto, pode-se concluir que existe similarida¢re valores pessoais e valores
organizacionais e que a compreensao dos valoresiragionais apoia-se nos valores
pessoais do modelo de Schwartz (1992), constitp@adlO tipos motivacionais, 0os quais

foram abordados anteriormente.

2.3.2 Abordagens e limitagcdes no estudo de valom@ganizacionais

Segundo Tamayo e Borges (2001) e Tamayo, Mendesaz (BP000), os
pesquisadores tém adotado tradicionalmente duasdad®mns, ou estratégias, para a
avaliacdo dos valores organizacionais. A primeoasiste em uma analise documental
visando a identificar os valores esposados pelanargcdo a partir da analise de conteudo
dos seus documentos, abordagem esta normalmesenfgeem estudos qualitativos. A
grande critica que se faz a esse tipo de abordeafene-se ao fato de que os valores assim
identificados podem estar presentes nos documenasnao necessariamente e de forma
efetiva na pratica organizacional e, consequentmea mente das pessoas.

Os valores declarados, no plano do discurso, ealmses arraigados, no plano da

acdo, nem sempre sd0 congruentes: enquanto osirpemepresentam idealizacdes (€
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dito, mas nem sempre cumprido), os segundos saajues de fato orientam o
comportamento das pessoas (SCHEIN, 18p2dDIAS, 2005].

A segunda abordagem consiste em se estimaremareyarganizacionais a partir
da média dos valores pessoais dos membros da pagani O grande inconveniente dessa
abordagem refere-se ao fato de que freqientemexdtera incongruéncias entre 0s
valores pessoais dos membros da organizagdo elamss/arganizacionais, de tal forma
que o resultado obtido ndo expressa com rigor lmsesada organizacao.

Tamayo (1996) propde uma terceira abordagem quasterem estudar os valores
organizacionais a partir da percepcdo que os memimoorganizagao tém dos valores
existentes e praticados na mesma. Segundo o ast@mpregados tém clara visdo dos
valores vigentes na organizacéo, o que pode senam no seu discurso quotidiano por
meio das analises diretas que fazem dos valoresi@l@rganizacdo, ou alusdes indiretas
aos mesmos. “A percepcédo dos valores, corretaamreta, influencia o comportamento
dos empregados” (OLIVEIRA, 2004).

Quando se analisam os valores organizacionais #r i percepcao dos
empregados, é como se 0 pesquisador dispusesseseiwarlores internos, participantes,

para identificar as prioridades axioldgicas da pizggdo (TAMAYO, 1996).

2.3.3 Mensuracao de valores organizacionais

Sao apresentados, a seguir, os principais instriosenilizados no Brasil para a

pesquisa de valores organizacionais.

2.3.3.1_Inventario de valores organizacionais (IVO)

Desenvolvido e validado por Tamayo, Mendes e P&)QR o Inventario de
Valores Organizacionais (IVO) foi desenvolvido grando-se duas abordagens diferentes:

uma empirica, tomando-se como base para a constdacBstrumento os itens da Escala

7 SCHEIN, EOrganizational culture and leadership San Francisco; Jossey-Bass, 1992.
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de Valores Organizacionais (EVO) desenvolvida pamayo e Gondim (1996), composta
de 48 valores representativos dos valores orgaairas, levantados empiricamente pelos
autores quando do desenvolvimento daquele instiameruma abordagem tedrica, tendo
como base a teoria dos valores culturais de SchwdRbss (1995) e Schwartz (1999).

Vale ressaltar, porém, que Tamayo, Mendes e P&d)28entificaram que alguns
tipos motivacionais propostos teoricamente naaiaestarepresentados adequadamente e,
portanto, poder-se-ia melhorar essa representatigidom o aprimoramento da escala, via
uma abordagem mais teorica.

O IVO é composto de 36 itens que descrevem cafsiitas organizacionais
representativas dos diversos valores da organizaghoangendo o0s seis tipos
motivacionais definidos pelos podlos das dimens@asnbnia—dominio, igualitarismo—
hierarquia e autonomia-conservadorismo. Para caddas itens o sujeito deve responder:
“quéo importante € esse valor como principio oddat da vida da minha organiza¢ao?”,
com base em uma escala que varia de um (nada anp®rta seis (extremamente
importante). O instrumento incorpora ainda doi®isivle avaliacdo para cada item: o real,
percepcdo do que é praticado pela organizacdogdesejavel, o que € desejado pelos
funcionarios.

Validado pro Tamayo, Mendes e Paz (2000) em pesqealizada com 1.010
empregados voluntarios de cinco organizacdes ddritDis-ederal, o VO tem sido
utilizado em estudos posteriores (BORG#E&I, 2002; TAMAYO; MENDES, 2001).

2.3.3.2 Inventario de perfis de valores organizaamais (IPVO)

Para Oliveira e Tamayo (2004), os valores desengmerimportante papel, tanto
no alcance dos objetivos organizacionais quantateadimento das necessidades dos
individuos. Os valores organizacionais e do indigigdossuem interface na medida em que
ambos compartilham metas universais que expressatiséacao de exigéncias basicas do
ser humano. Portanto, o estudo dos valores orgaoimas pode adotar como referéncia os
valores humanos, pois eles também possuem sua&s &z motivacdes pessoais, 0 que
significa que a teoria dos valores humanos propestaSchwartz pode se constituir em

uma base tedrica para o estudo dos valores daipagan.
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Partindo dessa fundamentacdo, aqueles autoresrwcast e validaram uma
medida de valores organizacionais intitulada Indeat de Perfis de Valores
Organizacionai¢lPVO), pautando-se, do ponto de vista tedrico, no modeto \é@lores
pessoais proposto por Schwartz (1992), composi®ddgpos motivacionais de valores. Do
ponto de vista da forma, o0 modelo pautou-se nuntig&e indireta dos valores, utilizando
a mesma estratégia do PQ, o que simplifica 0 usgudstionario e permite a aplicacdo em
pessoas com grau de escolaridade mais baixo (POEI0B).

E importante observar que o IPVO, de Oliveira e @gmm(2004), distingue-se do
IVO de Tamayo, Mendes e Paz (2000), uma vez qued$no baseia-se na teoria dos
valores culturais de Schwartz e Ros (1995), enguantPVO se fundamenta nos tipos
motivacionais de valores propostos por Schwart2Z)1.9

O IPVO é composto de 48 itens distribuidos em faitores (categorias), sendo que
cada item descreve o perfil de uma organizagdotétipa, em relacdo a suas metas,
aspiracoes ou desejos, que implicitamente evidencga importancia de um valor
organizacional. Por exemplo: “esta organizacaoniing o empregado a ser criativo. Ela
estimula a criacdo de produtos e servicos origindgscreve uma organizagdo Cujos
valores relacionados a autonomia sdo importantes éada um dos itens o sujeito deve
responder a pergunta: “quanto a organizacao acpgritke se parece com aquela na qual
vocé trabalha?”, com base em uma escala ndo-nundgiseis posicdes, que varia de: “é
muito parecida com minha organizacdo” a “ndo seeqearem nada com minha
organizacao”.

Os resultados do estudo quando do desenvolvimentB\dO confirmaram que a
estrutura dos valores organizacionais correspongigratura dos valores pessoais, sendo
que aqueles oito fatores encontrados representaegquadamente nove dos tipos
motivacionais de valores pessoais.

Com vistas ao melhor entendimento do contetdo ¥®)Rera feita a seguir uma
breve descricdo de cada um dos oito fatores que@am aquele instrumento:

» Fator 1. Realizacdo - agrega itens que represensones cuja meta central é o
sucesso, mediante a demonstracdo de competénc@gdaizacdo e de seus
empregados. Desempenho competente € uma exigémeiaapsobrevivéncia da
organizacdo e a permanéncia do empregado nessexttonExemplo de item:
“para esta organizacao, planejar metas é essehtdaatonsidera a realizacdo das

metas uma prova de sua competéncia”.
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Fator 2: Conformidade - o conteudo dos itens reder@ definicdo de limites das
acOes organizacionais e comportamentos de seus nmendando prioridade ao
respeito, as regras e aos modelos de comportamantosno ambiente de trabalho
quanto no relacionamento com outras organizacogemplo de item: “esta
organizacao acredita que os empregados devemrazerabalho que tém a fazer.
Para ela, os empregados devem cumprir suas obegjaco

Fator 3: Dominio - congrega itens relativos ao pociga meta central é a obtencao
destatuse de controle sobre pessoas e recursos, bem cbosra de uma posicao
dominante no mercado. Exemplo de item: “esta org@@io acha importante ser
competitiva. Ela quer ganhar novos mercados”.

Fator 4. Bem-estar do Empregado - os itens degie ifadicam a preocupacédo da
organizacdo em propiciar satisfacdo ao empregddontando-se para a qualidade
de vida no trabalho. Sua base tedrica sdo os waldece tipo motivacional
hedonismo. Exemplo de item: “é muito importanteapasta organizacdo ajudar
seus empregados. Ela deseja cuidar do bem-estst' .del

Fator 5: Tradicdo - este fator contém itens redatie preservacao e respeito aos
costumes e as praticas consagradas pela organiqaedwefere manter sua forma
de funcionamento. Exemplo de item: “esta organizagéeserva 0s costumes
antigos. Ela respeita a tradicédo”.

Fator 6: Prestigio organizacional - os itens est@acionados ao poder. A
organizacdo busca prestigio, admiracdo e respeatsodiedade por causa da
qualidade dos seus produtos. Exemplo de item: ‘@gfanizacao influencia outras
organizaces. Ela tem muito prestigio”.

Fator 7: Autonomia - congrega itens referentes acdude aperfeicoamento
constante do empregado e da organizagcdo, que sessappor meio da
competéncia, curiosidade, criatividade, variedadeegperiéncia e definicdo de
objetivos profissionais de seus empregados. Al&sodiha uma abertura para os
desafios. Exemplo de item: “esta organizacdo peocwe aperfeicoar
constantemente. Para ela, o aperfeicoamento é anma de melhorar a qualidade
de seus produtos e servi¢os”.

Fator 8: Preocupacdo com a coletividade - este fatoomposto de valores que
orientam o relacionamento cotidiano com individpodximos e a comunidade.

Exemplo de item: “esta organizagdo acredita norvddohonestidade. Ela honra
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Seus compromissos com pessoas e organizagoes cpraisse relaciona’”.

Quando do desenvolvimento do IPVO, baseado natestrdos valores pessoais,
Oliveira e Tamayo (2004) testaram empiricamente i@otbse de que as mesmas
motivagdes sustentam os dois sistemas de valoms. lf2ise nos resultados do estudo,
concluiram que a simetria motivacional dos val@essoais e organizacionais tem suporte
tedrico e empirico. O QUADRO 3 apresenta essa samebem como as metas

motivacionais de cada fator e o coeficiealfgha

QUADRO 3
Fatores do IPVO, correspondéncia com os tipos mcitvais de

valores, metas dos valores organizacionais e ¢eefesalpha

CORRESPONDENCIA

VALORES META DOS VALORES Coef.
COM VALORES
ORGANIZACIONAIS PESSOAIS ORGANIZACIONAIS Alpha
. Autodeterminacéo Oferecer retos desafios e variedade no trabalkioyéar
Autonomia . - . o . " 0,87
Estimulacgéo a curiosidade, a criatividade e a inovagéo
Bem-estar . Promover a satisfagdo, o bem-estar e a qualidadielde
Hedonismo 0,87
do empregado no trabalho
Realizagdo Realizac&o Valorizar a competéncia e @ssoados trabalhadores 0,8
Dominio Poder Obter lucros, ser competitiva e dommerercado 0,8
Prestigio Poder Ter prestigio, ser reconhecida e adminirada parsed 081
Organizacional oferecer produtos e servigos satisfatérios padiestes '
Tradigédo Tradi¢éo Manter a tradigio e respeitar stiotes da organiza¢éo 0,75
. . Promover a correcéo, a cortesia e as boas maneiras
Conformidade Conformidade (; A L 0,75
trabalho e o respeito as normas da organizagao
Etica . _— .
~ Benevoléncia Promover a justica e a igualdade no trabalho, mEmoa
(Preocupagédo com . . A . . 0,86
Universalismo toleréncia, sinceridade e honestidade.

a coletividade
FONTE: Adaptado de Oliveira e Tamayo (2004)

Em relacédo a simetria motivacional observada, comessaltar que:
= A correspondéncia foi direta para quatro valoregaoizacionais: bem-estar do
empregado, realizagéo, tradigéo e conformidade.

» Prestigio e dominio correspondem as metas de uita inotivacao pessoal: poder.
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= Dois fatores tiveram integracdo com itens corredpotes a motivagdes pessoais
adjacentes na estrutura circular de valores. O fattonomia foi constituido por
autodeterminacdo e estimulacdo; e preocupacdo comngolatividade por
benevoléncia e universalismo.

= A motivacdo seguranca nao foi contemplada, segwsdautores, possivelmente
por uma deficiéncia na construgao dos itens doumsnto para representar esse
atributo, quando do desenvolvimento do estudo. Bldeatativas nessa area serao

necessarias.

Finda a apresentagdo dos principais instrumentdigadbs para pesquisa de
valores organizacionais, apresentar-se-a um pamocamevolucdo dos estudos sobre o

tema no Brasil.

2.3.4 Evolucao das pesquisas de valores organizeigrealizadas no Brasil

Um dos primeiros estudos sobre valores organizaotiesenvolvidos no Brasil
foi realizado por Tamayo e Gondim (1996), pesquisesl da Universidade de Brasilia,
com o desenvolvimento e validagdo da EVO. Duas aa®foram utilizadas na pesquisa,
envolvendo organizacfes publicas e privadas: agmantom 113 empregados de cinco
organizacdes, tendo como objetivo o levantamensatdas que viriam a compor a escala;
a segunda contou com 537 respondentes de 16 caigéag e teve como objetivo a sua
validacéo.

A versao final do instrumento ficou composta deitg®s divididos em cinco
fatores: eficacia/eficiéncia, integracao no trabatfestéo, inovacao e respeito ao servidor.

Oliveira (1997) realizou pesquisa tendo como obpstiverificar a hierarquia de
valores organizacionais em uma organizacdo do setaelecomunicacdes, bem como a
ocorréncia de ritos organizacionais, além de tesitar modelo explicativo de
comprometimento afetivo. A coleta de dados foiizedla por meio de um questionario
composto de trés diferentes escalas: EVO (TAMAYOQNBIM, 1996), Escala de Ritos
Organizacionais e Escala de Comprometimento Orgeioizal Afetivo (SIQUEIRA,
1995).
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Os resultados das analises descritivas indicaram g valores supremos
encontravam-se contidos nos fatores eficacia/efitdée os de menor importancia aqueles
relacionados ao fator gestdo. Assim, a hierarqeiavalores foi a seguinte: qualidade,
competéncia e competitividade, de um lado, e i&aedio, tradicdo, hierarquia, supervisao
e obediéncia, de outro. Quanto aos ritos orgaropads, verificou-se que aqueles com
indice de frequéncia mais alto foram: os de passageaegracao, reducdo de conflitos e
renovacao, em contraposicao aos ritos de degra@agdorcamento.

Por meio de analises de regressdo multipla hiecadoi realizado o teste do
modelo, o qual indicou 0 mesmo poder de explicgu@@ as variaveis valores e ritos
organizacionais. Ja as variaveis demograficas @dnaisforam eliminadas em fungéo do
seu baixo poder de explicacdo. Dessa forma, taaltares quanto ritos organizacionais
foram posicionados como antecedentes diretos deroonetimentaafetivo (constatou-se,
ainda, que os valores explicaram um porcentualagi@ncia mais alto que os ritos), sendo
gue a analise de regressdo multigiepwisereteve somente os valores relativos ao fator
interacdo no trabalhe aos ritos de degradacéo.

Valores organizacionais e comprometimento afetambiém foram objetos de
estudo de Tamayo (1998), que desenvolveu pesquisambjetivo de verificar a relacéo
entre a percepcdo dos valores de uma organizagdos ecomportamentos de
comprometimento afetivo, cidadania organizacionabesfacéo no trabalho. A amostra
do estudo foi composta de 490 empregados de 1@uliés organizacdes, sendo utilizadas
as seguintes escalas validadas por Siqueira (198%5)) da ja citada EVO: Escala de
Satisfacdo no Trabalho (EST), Escala de Compromseation Organizacional Afetivo
(ECOA) e Escala de Comportamento de Cidadania @@enonal (ECCO).

Os resultados da pesquisa mostraram que todosoossfale satisfacéo no trabalho
apresentaram correlacéo positiva com a escalaldeesarganizacionais, sugerindo que a
satisfacdo no trabalho pode ser determinada pelasdades axioldgicas da organizacéo,
tal como sado percebidas pelos funcionarios.

Um segundo marco no estudo de valores organizasiocarreu com o estudo de
Tamayo, Mendes e Paz (2000), cujo objetivo foi gedgolvimento de uma nova escala de
mensuragdo, denominada VO, instrumento ja apraderdgnteriormente no item referente
a mensuracao de valores organizacionais.

A escala é composta de 37 itens divididos em trésrs6es bipolares: autonomia

versusconservadorismo, harmonvarsusdominio e hierarquigersusigualitarismo, sendo
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gue apenas nesta Ultima dimenséo os polos se agese como opostos, demonstrando
relagdo de conflito entre os valores contidos edagalo. De acordo com os autores, as
caracteristicas da cultura brasileira seriam ocjral motivo pelo qual os valores contidos

nos poélos das duas outras dimensbes se mostrarggcersteés, ou seja, valores

relacionados, mas néo conflituosos na conjuntugarozacional.

O IVO foi utilizado por Tamayo e Mendes (2001) emsquisa que buscou
identificar as relacdes entre a percepcao dos pllss/alores organizacionais e o prazer-
sofrimento no trabalho. Participaram do estudo &®pregados de uma empresa publica
de abastecimento e saneamento, sendo utilizada, dté IVO, a Escala de Prazer-
Sofrimento no Trabalho (EPST) de Mendes (1999).

Os resultados indicaram a preponderancia das vag€nde prazer, sendo o
sofrimento vivenciado moderadamente. O prazer sgrmocorrelacionado (p<0,005) com
quatro podlos dos valores organizacionais: autonoes#&rutura igualitaria, harmonia e
dominio. O sofrimento apresentou correlacdo negé#tiw0,005) com os poélos: autonomia,
estrutura igualitaria e dominio.

Borgeset al. (2002) também utilizaram a escala IVO, além do mt&eo Sindrome
de Burnout (Maslach Burnout Inventory MBI), adaptado por Robayo-Tamayo (1997).
Tendo como base o estudo desses autores com jomdissda area de Enfermagem, em
que se investigou a relagdo entre valores orgdniza@is e 0s niveis da sindrome de
Burnout Borgeset al. se propuseram a aprofunda-lo, replicando-o em h&pitais
vinculados a Universidade Federal do Rio GrandeNdote, com um total de 205
profissionais da area de saude.

Os resultados mostraram convergéncia dos escoscfataves dos valores ideais
por organizacao participante e divergéncias nosgueefere tanto aos escores dos fatores
dos valores reais quanto as descompensacOes asasldgliferencas entre ideal e real),
pois os empregados convergiram em relacdo aosesgaldeais, mas tinham percepcoes
diferentes dos valores efetivamente praticados o@mnizacdes. Além disso, 0s
participantes diferiram, por organizacdo, em rela@® avanco do processo de
desenvolvimento da sindrome Bernout Constatou-se, também, o papel de mediacéao das
organizacg6es no relacionamento entre valores argeipnais e a sindrome Bernout de
modo que os polos axiologicos efetivamente relados a referida sindrome e/ou aos
seus fatores dependem da configuracdo geral daawtganizacional de cada uma e dos

conflitos que lhe sdo inerentes.
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Um terceiro marco nas pesquisas sobre valores iaegaonais ocorreu com a
construcdo e validagdo de uma nova medida pardesqualores, o IPVO, desenvolvido
por Oliveira e Tamayo (2004) e detalhadamente aptado anteriormente, quando da
discusséo da mensuracéo de valores organizacionais.

O IPVO foi utilizado por Oliveira (2004) em estudoe investigou a confianca do
empregado em sua organizacdo de trabalho. Seuvobpgincipal foi testar um modelo
que previa percepcdes de justica de procedimendoirteracdo como antecedentes diretos
da confianca do empregado na organizacdo, enquastgoercepcdes de valores
organizacionais e valores pessoais seriam seusedetges indiretos.

A amostra foi composta de 781 respondentes desdisesrganizacdes, publicas e
privadas. O questionario foi composto de mais quatstrumentos, além do IPVO,
previamente citado: Inventario de Valores de SctesM@rAMAYO; SCHWARTZ, 1993),
Escala de Percepcdo de Justica de Procedimento &ustega Interacional, ambas
desenvolvidas por Mendongat al. (2003), Escala de Confianga do Empregado na
Organizacéao, desenvolvida por Oliveira e Tamaya pata pesquisa.

O modelo foi testado utilizando-se 10 analisesedgessao mdultipla, sendo que os
resultados ndo confirmaram o modelo previsto: ex@din como antecedente indireto o
bloco das variaveis justica de procedimento e thirdgdo e como antecedente direto de
quatro variaveis-critério de confianga posicioneu-s bloco das variaveis valores
organizacionais e pessoais.

Também foram calculadas regressfes multigiegwisepara verificar os melhores
preditores das variaveis-critério de confianca m, geguida, dos valores retidos na
equacao, sendo justica de procedimento e de ides; variaveis independentes. Entre os
achados do estudo, destaca-se que os valores igefm@an eliminados de todos os
modelos, permanecendo o0s valores organizacionamo cantecedentes diretos da
confianga, exce¢do a uma variavel-critério.

A associacéo de valores com outras variaveis argeionais também foi objeto do
estudo de Covacs (2006), que desenvolveu pesaqnsid itomo objetivo identificar os
impactos dos valores organizacionais, da percepigicuporte organizacional e das
percepcoOes de justica (distributiva e de procediog}rsobre as dimensbes de bem-estar no
trabalho, um construto composto de variaveis defagéio no trabalho, envolvimento com
o trabalho e comprometimento organizacional afetRara tanto, o autor propés trés

hipoteses: a) valores organizacionais, suporte norgeional e percepcdes de justica
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(distributiva e de procedimentos) sao antecedatdesatisfacao no trabalho; b) idem, em
relacdo ao envolvimento no trabalho; c) idem, erfacé® ao comprometimento
organizacional afetivo.

A amostra envolveu 404 trabalhadores de 14 empissasgido da Grande Sao
Paulo, sendo 209 do sexo masculino e 193 do sermif®, e foi dividida em duas
categorias, com base no setor de atuacdo das espsesor financeiro, compreendendo
uma unica empresa com 243 respondentes, e setéinafoeiro, englobando 13 empresas
e um total de 161 respondentes.

Foi adotado como instrumento para coleta de dadggestionario, composto de
sete escalas, abrangendo as trés variaveis de dianre trabalho - Escala de Satisfacédo
no Trabalho, Escala de Envolvimento com o TrabahBscala de Comprometimento
Organizacional Afetivo, validadas por Siqueira BP9 bem como as quatro variaveis
independentes estudadas como seus antecedentesla He Percepcao de Justica de
Procedimentos (GOMIDE JR.; LIMA; FARIA NETO, 1996scala de Percepcéo de
Justica Distributiva (SIQUEIRA; GOMIDE JR.; MARQUE®OURA, 1996) e o IPVO
(OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

Os resultados do estudo, nos dois setores avaliadrmaram a hipétese de que
a percepcédo de suporte organizacional e a percejecfstica distributiva acarretam mais
satisfacdo no trabalho. A justica de procedimetdo®ém mostrou capacidade preditiva
de satisfacdo no trabalho, porém, apenas parawofgetnceiro.

Quanto aos valores organizacionais, a categorianaatia confirmou-se como
antecedente de envolvimento com o trabalho nos skfisres estudados. A categoria
realizacdo e o construto percepcao de justica aEegimentos mostraram-se antecedentes
de comprometimento organizacional afetivo paraeieres nao-financeiro e financeiro,
respectivamente. A categoria preocupacdo com dividbele e a percepcao de suporte
organizacional mostraram capacidade preditiva dmpecometimento organizacional
afetivo para os setores financeiro e nao-financeagpectivamente.

Os dados revelaram que se promove o0 bem-estaalallio quando sdo adotadas
politicas e praticas que déem suporte e tratamdigioo aos empregados, ou seja,
organizacbes onde se reforcam valores que prom@mabiente propicio a inovacdo e
criatividade, com mais autonomia, honestidade eesitlade nas relagcdes pessoas-

organizacao e onde os gestores valorizam a congi@tn sucesso dos trabalhadores.
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Uma outra pesquisa utilizando o instrumento IPViQpfoduzida por Silva (2007),
com carater quantitativo, cujo objetivo principail ihvestigar as relagdes de predicao entre
valores organizacionais, satisfacdo no trabalhoirdemcao de rotatividade. Além disso,
como objetivo secundario, foi investigado o podexdfiivo dos valores organizacionais
sobre a satisfagdo no trabalho, bem como iderddiga a hierarquia dos valores
organizacionais, os niveis de satisfacdo e deisfesgdio dos trabalhadores e sua intencao
em deixar a organizacao.

A amostra do estudo foi composta de 171 empregddaduas organizacdes do
ramo alimenticio de Uberlandia, Minas Gerais, 75s€éxo masculino e, em sua grande
maioria (63%), ocupantes de cargos operacionais.

Como instrumento de coleta de dados foi adotadaeestmpnario, composto de trés
diferentes escalas: ESA (MARTINS; SANTOS, 2006 dts de Intencdo de Rotatividade
(SIQUEIRA et al 1997) e Inventario de Perfis de Valores Orgamizeds (OLIVEIRA,
TAMAYO, 2004). As respostas foram codificadas nupianilha do programa SPSS
(Statistical Package for Social Sciencessubmetidas a estatisticas descritivas, tedte
Studentk analises de variancia e de regressao multipl@pa

Os resultados da ANOVA revelaram diferenca sigaifi@ entre o conjunto de
valores das duas organizacdes. Os resultados wottde Student expuseram hierarquias
de valores organizacionais diferentes para caden@gcdo. Os resultados das andlises de
regressao indicaram que, para a organizacdo A,delmexplicou 42% da variancia total
da intencdo de rotatividade (F=3,18, p<0,001), seral categoria de valores
organizacionais preocupacdo com a coletividadeathe0,51, t= -2.46, p<0,05) e a
insatisfacdo com a sobrecarga de trabalho (bet@9,-0= -2,23, p<0,05) os preditores
significantes e inversos responsaveis por estacexglo. Para a organizacédo B, o modelo
predisse 38% da variancia da intencédo de rotatteid&=3,49, p<0,001), sendo que a
categoria realizacdo foi o Unico preditor signifiva e inverso responsavel por essa
explicacéo (beta=-0,42, t= -2,35, p<0,05).

Com base nos resultados da analise estatisticdadios, a autora concluiu que o
modelo de valores organizacionais e satisfacaoabalho sao preditores estatisticamente
significativos da intencdo de rotatividade. Quaatoipdtese secundaria, de que perfis de
valores organizacionais predizem satisfacdo nalinab houve apenas uma confirmacéo

parcial da mesma, uma vez que apenas algumas gasede valores foram preditoras
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significativas de alguns fatores de satisfagcdorabatho, e mesmo assim apresentando
baixo poder de explicacao.

Finalizada a discussdo sobre 0s construtos vajfmessoais e organizacionais, €
apresentada, a seguir, a teoria referente ao edaudongruéncia entre esses valores, por

meio da abordagem do encaixe pessoa-organizagao.

2.4 Congruéncia de valores: encaixe pessoa-orgargaa (encaixe P-O)

Estudos relacionados a satisfacdo dos funciondéos examinado quase que
exclusivamente antecedentes no nivel individuabmanizacional, enquanto um namero
cada vez mais alto de pesquisadores sugere quisfacg do funcionario € baseada nos
efeitos combinados de fatores organizacionais igithaiis (KRISTOF, 1996).

Tepeci e Bartlett (2002) relatam que os pesquisadorganizacionais buscam
explicar as atitudes e comportamentos dos fundmmaom base em trés abordagens
distintas: situacionista, personalista e interastan Os situacionistas acreditam que se
pode prever o comportamento a partir da avaliag&ocdracteristicas da situacdo de uma
pessoa ou organizacdo. Personalistas sugerem atecesticas individuais, como tragos
de personalidade, valores e crencas, sdo o0s m@isdipsponsaveis pelo comportamento.
Porém, muitos pesquisadores concordam que nenhearspegtiva sozinha é suficiente e
concluem que pessoa e situacdo (organizacdo) afeidodes e comportamento
interativamente. Essa perspectiva interacionisteotese conhecida como encaixe pessoa-
organizacao (encaixe P-O), em ingb&sson-organization fiou apenas P-@x.

A pesquisa em P-(it preocupa-se, em esséncia, com 0s antecedentes e
consequéncias da compatibilidade entre pessoasmrgasizacdes em que elas trabalham.
Essa compatibilidade, no entanto, pode ser coramiatde diversas formas. Kristof (1996)
define duas perspectivas ou distingdes importamesa entender essas multiplas
conceituacoes.

A primeira refere-se a diferenca entre encaixeesuphtar e complementar. O
primeiro ocorre quando uma pessoa suplementa osuipaoaracteristicas as quais sao
similares as de outros individuesy um ambiente. Essa congruéncia pode ser difexanci

de encaixe complementar qual ocorre quando as caracteristicas de umaapéezem
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todo” o ambiente ou acrescentam a ele o que dstadada (MUCHINSKY; MONAHAN,
1987,apudKRISTOF, 1996traducdo nossa®.

Uma segunda perspectiva no encaixe P-O é oferepeda distincdo entre

necessidades-suprimentos e demandas-habilidadeBa perspectiva de
necessidades-suprimentas encaixe P-O ocorre quando uma organizacao satesfa

necessidades, desejos ou preferéncias individuaes. outro lado, a perspectiva

demandas-habilidades sugere que o0 encaixe ocoraadquum individuo tem as
habilidades requeridas e que vao ao encontro daaraias organizacionais.

A FIG.6 apresenta, de forma ilustrativa, um modaioposto por Kristof (1996)
com as diferentes perspectivas e distingcbes nalagpem de encaixe P-O, visando a sua

definicéo.

Organizacao

Caracteristicas
 Cultura

* Valores
 Objetivos

» Normas

Demandas
Recursos

* Tempo

« Esforco

» Comprometimento
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* Interpessoal

< Encaixe Suplementar >

Suprimentos
Recursos

* Financeiros

* Fisicos
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* Interpessoal

Suprimentos
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* Tempo
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« Experiéncia
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* Tarefa

« Interpessoal

Encaixe Complementar

Pessoa

Caracteristicas
» Personalidade
* Valores

* Objetivos

s Atitudes

Demandas
Recursos

« Financeiros

» Fisicos

* Psicologicos
Oportunidades

* Relativas a tarefa
* Interpessoal

CPH: Conhecimento, Pratica e Habilidades

FIGURA 6 — Varias conceituacfes de encaixe pessganzacao.
Fonte: Traduzido e adaptado de Kristof (1996,.p.4)

8 MUCHINSKY, P.M.; MONAHAN, C.J. What is person-emehment congruence? Suplementsgysus

complementary models of filournal of Vocational Behavior, v.31: p. 268-277, 1987.
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Com base no modelo proposto, 0 encaixe supleménta@apresentado como o
relacionamento entre as caracteristicas fundansertei uma organizacdo e de um
individuo. As caracteristicas da organizacdo namaate incluem a cultura, clima,
valores, objetivos e normas, enquanto as carattessnais estudadas do individuo sao
valores, objetivos, personalidade e atitudes. Pigige existe encaixe suplementar entre a
organizacéo e o individuo quando h& similaridadpieks caracteristicas.

Além daquelas caracteristicas fundamentais, targoingividuos quanto as
organizacdes podem ser descritos sob o ponto tee dés demandas e suprimentos nas
relacbes de emprego, os quais (demandas e suposshesdio influenciados por aquelas
caracteristicas fundamentais, conforme indicad@spdéihhas tracejadas, representando
dimensdes distintas onde o encaixe ou desencaite pcorrer. Assim, tem-se tanto o
encaixe necessidades-suprimentqge ocorre quando 0s suprimentos organizacionais
(recursos financeiros, psicoldgicos, fisicos ou riypudades relacionadas a tarefa,
interpessoais ou de crescimento) encontram as sidades ou demandas dos
funcionarios, como o encaixe demandas-habilidagdes ocorre quando a organizacao
demanda contribuicbes de seus funcionarios em #ernde tempo, esforco,
comprometimento, habilidades, entre outras, assqgén supridas por esses funcionarios.
Essas relagbes demandas-suprimentos se encaixarongeito expandido de encaixe
complementar

Baseado nas relacdes descritas no seu modelopfA996, p.4fraducdo nossa
define encaixe P-O como “a compatibilidade entrespas e organizacdes que ocorre
guando: a) uma entidade provém o que a outra negedy elas compartilham
caracteristicas fundamentais similares; c) ambas.”

Para melhor definir encaixe P-O, a autora dising conteudo desse conceito de
outras formas de encaixe pessoa-ambjerde saber: encaixe pessoa-vocacao
(person-vocation f)f o qual avalia o encaixe entre caracteristicapetaonalidade do
individuo e do ambiente vocacional; encaixe pegsope person-group fi, definido
como a compatibilidade entre individuos e seusagwe trabalho; encaixe pessoa-funcéo
(person-job fi}, que € o encaixe entre as habilidades de umaapesas necessidades da
funcao ou os desejos de uma pessoa e os atrikufasgho.

Para Kristof (1996), as duas ultimas décadas téterteinhado um interesse cada
vez maior na nocao de encaixe ou congruéncia émbeonarios e suas organizacoes,

encaixe pessoa-organizac&mtre aquelas perspectivas de encaixe P-O, astigagdes
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de encaixe suplementar tém se preocupado com ac&oedla similaridade entre
caracteristicas fundamentais das pessoas e orgaeizasendo que a mais frequente
operacionalizacdo dessa perspectiva de encaixesithima congruéncia entre os valores
individuais e os organizacionaisPorque valores séo caracteristicas fundamentais e
duradouras tanto de individuos como de organizagiesixe pessoa-organizacdo é mais
frequentemente operacionalizado via congruénciarader’ traducdo nossa(CABLE;
JUDGE, 1996; 1997; CHATMAN, 1991; ENZ, 1986; 1988EGLINO; RAVLIN;
ADKINS, 1989; O'REILLY; CHATMAN; CALDWELL, 1991; VANDENBERGHE,
1999 —apud TEPECI; BARTLETT, 200# A congruéncia de valores é uma significante
forma de encaixe porque valores sdo os compondatesltura organizacional que guiam
os comportamentos dos funcionarios (SCHEIN, 192®udKRISTOF, 1996).

Ainda segundo Tepeci e Bartlett (2002), a congnaéde valores, encaixe P-O,
pode ser medida de forma direta ou indireta. A géldireta ou percebida de encaixe P-O
€ uma metodologia na qual os funcionarios sédo ipmestos se eles acreditam que existem
encaixes (similaridades) entre os seus valores ueles) da organizacdo. Como 0s
respondentes podem avaliar 0 quanto seus valooesiradares aos da sua organizacao, a
medicdo direta é uma maneira simples de avaliaa essgruéncia e permite ao
pesquisador avaliar a congruéncia de valor a ural mie percepcdo (ENZ, 198&pud
TEPECI; BARTLETT; 2002} Essa forma de medicdo, porém, é criticada paovéa

autores, entre eles Kristof (1996), pois quandoaaacteristicas de valor que estdo sendo

° CABLE, D.; JUDGE, T.A. Person-organization fit,bjochoice decisions, and organizational entry.
Organizational Behavior and Human Decision Processgv.67: p.294-311, 1986.
CABLE, D.; JUDGE, T.A. Interviewers’ perception pérson-organization fit and organizational selectio
decisionsJournal of Applied Psychology v.82, n.4: p.546-561, 1997.
CHATMAN, J.A. Matching People and Organizationsiegdon and Socialization in Public Accounting
Firms.Administrative Science Quarterly, v.36: p.459-484, 1991.
ENZ, C.A.Power and Shared Values in the Corporate CultureUMI Research Press, Ann Arbor, MI,
1986.
ENZ, C.A. The role of value congruity in intraorgzeational power Administrative Science Quatrterly,
n.33: p.284-304, 1988.
MEGLINO, B.M.; RAVLIN, E.C.; ADKINS, C.L. A work véues approach to corporate culture: a field
test of the value congruence process and its eekttip to individual performancdournal of Applied
Psychology v.74, n.3: p.424-432, 1989.
O'REILLY, C.A.; CHATMAN, J.A.; CALDWELL, D.F. Peopt and Organizational Culture: a profile
comparison approach to assessing person-orgamizéticAcademy of Management Journal n.34(3):
p.487-516, 1991.
VANDENBERGHE, C. Organizational culture, persontatg fit, and turnover: a replication in the health
care industryJournal of Organizational Behavior, n.20: p.175-184, 1999.

19 SCHEIN, E.Organizational culture and leadership San Francisco; Jossey-Bass, 1992.

M ENZ, C.A.Power and Shared Values in the Corporate CultureUMI Research Press, Ann Arbor, M,
1986.
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comparadas ndo estdo descritas de forma exphétase pode assegurar que dimensdes
compativeis estdo sendo consideradas. Edwards,(4pad KRISTOF, 1996) também
condena a utilizacdo de medicdo direta porque eétura, confunde os construtos da
pessoa e do ambiente (organizagcédo), ndo possidilitama estimativa dos seus efeitos
independentes.

A medicao indireta ou calculada € a utilizada n#gonedas pesquisas de encaixe
P-O, em vez da medicdo do encaixe percebido. Mesligidiretas de encaixe utilizam
dimensdes compativeis, nas quais valores indivsdeiarganizacionais sdo avaliados sob
as mesmas dimensdes de conteudo, de tal formapadsx comparar os dois perfis.
Normalmente, conforme Tepeci e Bartlett (2002), emdrevistados sao solicitados a
descrever sua percepcdo da cultura organizacicnateete. Numa segunda etapa e
utilizando as mesmas dimensodes de conteudo, edesetlem sua cultura preferida, sendo
0 que as pessoas querem de um emprego, interpreteo uma medida de valores
individuais. O encaixe entdo pode ser avaliado caraoma das diferencas entre os perfis
de pontuacdo ou por meio da correlacdo entre ds ky pontuacdo, conhecida como
pontuacéo “Q” Q-scorg.

Entre os instrumentos desenvolvidos para avalianedsdes de valores
compativeis, Tepeci e Bartlett (2002) citam: Pesajaie Valores do Trabalho (SWV), de
Wollack et al (1971); Significado e Valor da Escala de Trabgall/'W), de Kazanas
(1978); o Perfil de Cultura Organizacional (OCPg O@’'Reilly, Chatman e Caldwell
(1991); Escala de Enfase Comparativa (CES), de iNegRavlin e Adkins (1989); e a
Escala de Congruéncia de Valores Organizacionai€®), de Enz (1986).

Kristof (1996) alerta para a questdo de que umgssizde medicdo compativel, ou
seja, descrever tanto pessoa e organizacdo comesas dimensdes de conteudo, €
freqientemente recomendado para avaliar o encargi@ isso assegura mutua relevancia
das caracteristicas sobre investigacdo. Além disso,funcdo da dificuldade de se
conseguirem medidas compativeis perfeitas, o quen& limitagdo a perspectiva de
encaixe suplementar, todos os esforcos devem #es feo sentido de maximizar a
compatibilidade das medidas.

E importante ressaltar que os pesquisadores brasiledo adotam aquela

abordagem de instrumento Unico na medicdo dos esmlpessoais e organizacionais,

12 EDWARDS, J.R. Person-job fiA conceptual integration, literature review and meeiblogical critique.
London: Wiley.International Review of Industrial Organizational Psychology v. 6, p.283-357, 1991.
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normalmente utilizada em pesquisas internacioretia avaliar o grau de congruéncia, ou
encaixe, entre aqueles valores. Essa forma de man&lores, via utilizagdo de um anico
instrumento respondido duas vezes pelo sujeito réeebido muitas criticas, uma vez que
a diferenciacdo entre valores pessoais e organirasi € desconsiderada (OLIVEIRA;

TAMAYO, 2004).

Tamayo, Mendes e Paz (2000) também alertam parelaacabordagem ao
afirmarem que os valores organizacionais ndo desemconfundidos com os valores
pessoais, pois o0 sistema de valores de uma organizeio necessariamente coincide com
o de seus participantes. Além disso, salientamrpoaker dificuldades em discriminar 0s
valores pessoais dos organizacionais quando seautistrumento Unico, em funcéo de
viés cognitivo, o que pode afetar o grau de congriaéentre os valores.

No Brasil, a abordagem tem sido diferente daquelkordrada em pesquisas
internacionais, pois se consideram os valores divitluo e da organizagéo distintos do
ponto de vista conceitual, o que resulta na uglpa de instrumentos também
diferenciados. N&o foram encontrados na literahaeional estudos similares aos do
exterior, em que um unico instrumento foi utilizagara a medicdo tanto dos valores
pessoais quanto dos organizacionais, o que sinatizantendimento de Oliveira e Tamayo
(2004), que o Brasil estaria na vanguarda da pesa@i@ valores.

Convém enfatizar também que ndo sdo comuns nol Pesjuisas envolvendo a
avaliacdo da congruéncia de valores, nao tendoesidontrado nenhum estudo desse tipo
na literatura nacional. A ndo-ado¢do daquela alperdade utilizacdo de instrumento
anico, associada ao fato de ndo existir instrunsecdonpativeis desenvolvidos sobre uma
mesma base tedrica e que permitissem comparacéo anieles dois tipos de valores,
explicaria a auséncia desse tipo de estudo nolBEssia situacdo se alterou a partir do
desenvolvimento do (IPVO), em 2004, tornando petsiclusive esta pesquisa.

Uma revisédo das teorias em torno de encaixe Pi@® fer Kristof (1996) acentua
trés importantes aspectos da experiéncia do empyagoafetam ou sdo afetados pela
congruéncia individuo-organizacdo. Primeiro, o gqoaatracio-selecdo-demissdo sugere
que a consideracdo do encaixe P-O durante a enteadeganizacdo € uma das principais
influéncias na criagcdo de homogeneidade organizakicseja através da procura do
emprego pelo individuo ou do seu comportamento sb®llea, seja pelas decisdes da
organizacao no processo de selecdo (SCHNEIDER)1987
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Para Chatman (1989), apos a entrada na organiza;@oaticas de socializacao
individuais e organizacionais acabam por tornas-segundo fator de contribuicdo para o
encaixe P-O. Por ultimo, resultados de longo pratzibuidos a encaixe P-O incluem
rotatividade, tendo como exemplo os estudos deesidin(1987), atitudes no trabalho nos
estudos de Dawis e Lofquist (1984) e Robert e Wa6102), desempenho no trabalho
(TZINER, 1987) e resultados organizacionais (SCH)NER etal., 1997).

Além daqueles trés importantes aspectos, a autocantou na revisdo das
pesquisas realizadas um suporte muito forte paefeit®s positivos de encaixe P-O em
relacdo as atitudes individuais no trabalho, ppalchente no tocante a congruéncia de
valores como determinante de satisfagcdo no trabalbomprometimento organizacional,
além de motivacdo, sentimento de coesdo nos grdeadsabalho, bem como sucesso
pessoal.

Um ponto que merece atengdo € o resultado de pasqgue analisaram a
congruéncia de valores como uma variavel indepgadem relacdo ao desempenho
(performance). No levantamento da literatura fpmo Meglino e Ravlin (1998) e Kristof
(1996), foram encontradas evidéncias de uma relaggativa entre aquelas variaveis.

Esses e outros achados séo discutidos a seguir.

2.4.1 Panorama de pesquisas internacionais: encgessoa-organizacao (P-O fit)

Visando a analisar os resultados dos estudos oakaos a encaixdit(, Kristof
(1996) fez uma revisdo da literatura das década®de 90, a partir de dois critérios de
selecéo: primeiro, foram considerados apenas estqde investigaram o encaixe P-O;
segundo, apenas 0s que utilizaram medicbes commatiou que explicitamente
discorreram acerca da ligagdo conceitual entreasigweis no ambito organizacional e
individual foram incluidos. No total, foram seletamlas 49 pesquisas empiricas para
analise.

Os resultados dessa revisdo foram classificadoKpstof (1996) com base na
conceituacao e campo de pesquisa e sao apreseatadgE)jiiéncia, com destaque para 0s
relacionados as consequiéncias de longo prazo, pntategoria se enquadra o problema

enfocado nesta pesquisa.
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a) Entrada na organizacdo tem-se verificado acentuado respaldo para o
relacionamento positivo entre todos os tipos deaigac P-O e preferéncias
individuais por organizacdes, bem como para assdeside selecdo por parte
dessas ultimas. Foi também encontrado que encarcelpdo, em vez de encaixe
real, € mais influente durante o processo de seldsfo € compreensivel em
funcd@o do curto periodo de tempo que individuosgarozacdes tém disponivel
para expressar seus valores, objetivos e persadakd

b) Socializacdo os resultados indicam que a estabilidade orgeioizal (estabilidade
no emprego) e praticas de socializacdo podem candweumento nos niveis de
encaixe P-O do tipo suplementar.

c) Consequéncias de longo prazeao apresentadas a seguir com base nos resultados
de encaixe P-O para os varios resultados no midalidual e organizacional.

» Atitudes no trabalho: robusto suporte foi encordrpdra os efeitos positivos de
encaixe P-O nas atitudes individuais no trabalh@ ®aso de encaixe
suplementar, a congruéncia de valores mostrou-sa determinante de
satisfacdo no trabalho e comprometimento orgaromati Essa relacao foi
estudada e verificada para contadores recem-fosn@@BATMAN, 1991),
estudantes, contadores seniores e gerentes de migeio (O'REILLY;
CHATMAN; CALDWELL, 1991) e executivos no setor pidd (BOXX;
ODOM; DUNN, 1991). Além dessas, outras atitudesitpas no trabalho
afetadas pela congruéncia de valores incluem nu@owdPOSNER, 1992) e
sentimentos de coesao no grupo de trabalho (BOXXQK; DUNN, 1991).
Pesquisas relacionadas a encaixe suplementar apeigadas por
congruéncia de objetivos apresentaram resultadodasts em relacdo as
atitudes no trabalho.

* Intencao de sair da organizacéo e rotatividadestslos de Chatman (1991) e
O'Reilly, Chatman e Caldwell (1991) demonstraramlag&o entre a
congruéncia de valores entre o individuo e a org&dio (encaixe P-O) e a
intencdo de deixar a organizagdo: empregados ceesrde congruéncia mais
baixos relatam mais intengcéo de sair da organizggaodo comparados com
agueles com niveis de congruéncia de valores ntas. s mesmos autores

mostraram que, para periodos de emprego de unsedos, respectivamente,



94

0 encaixe P-O, via congruéncia de valores, é uermé@tante significativo da
rotatividade de funcionérios, atuando como preditor

» Estresse: niveis mais baixos de estresse relacdonadtrabalho tém sido
associados a altos niveis de encaixe P-O, conf@@mesney e Rosenman
(1980), Matteson e Ivancevich (1982), entre outros

 Comportamento pré-social: efeitos comportamentassitipos e significantes
relacionados a congruéncia de valores foram referfbr Posner (1992), em
relacdo a auto-avaliacdo de trabalho em grupo, RRodaer, Kouzes e Schmidt
(1985) para tendéncias de comportamento ético.

» Consequéncias organizacionais: existe pouca ouequnashuma evidéncia
empirica sobre o impacto do encaixe P-O sobre antacao, ja que a quase
totalidade das pesquisas tem-se direcionado paestwdo dos resultados
positivos para os individuos. Alguns autores téracutido esta questéo
(SCHENEIDER, 1987; SCHNEIDERt al, 1997; WALSH, 1987) e alertam
para o fato de que, apesar dos bons resultadosiedagge ao individuo, o
encaixe P-O poderia estar associado a inabilidadeghnizacdo em se adaptar
a ambientes em mudanca, bem como a falta de inovaganizacional e

estimulo ao desenvolvimento.

Quanto aos beneficios do encaixe pessoa-organizgaelacdo ao desempenho
no trabalho, Kristof (1996) entende que os mesrdosgsiestionaveis e os resultados das
pesquisas ndo permitem uma conclusdo. Sugere gpesggsisas utilizem medidas de
desempenho mais objetivas, como produtividadejdpdge no produto ou tempo do ciclo,
de tal forma a poder entender o relacionamente el@sempenho e encaixe.

Meglino e Ravlin (1998) desenvolveram abrangentedesacerca dos valores
individuais nas organiza¢cfes, sendo um dos sewgivaly a revisdo da literatura mais
recente nessa area de conhecimento, abarcandmdgde 1987 a 1997.

Os autores selecionaram ao todo 30 artigos, 0s fur@m classificados quanto ao
tipo de variavel para o construto valor: dependentelependente, moderador e
congruéncia (independente ou dependente). A maioidéncia recaiu sobre as
investigacdes de congruéncia de valor como umawerindependente, num total de 13,
sendo entdo subdivididas em duas categorias: maeipa, pesquisas que utilizaram o

encaixe percebido entre o respondente e outraaeetidtotalizando oito estudos; na
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segunda categoria, aquelas nas quais valores fspecforam identificados pelo
respondente e entdo “casados” com outra respaditadumal ou de um agrupamento, ou
seja, encaixe calculado, num total de cinco estu@ssresultados desse conjunto de
pesquisas sdo apresentados a seguir, com destagaeopsegundo grupo, encaixe
calculado, em fung¢édo da maior similaridade comesgnmte estudo.

Os resultados dos oito estudos - pesquisas queatdin o encaixe percebido entre
0 respondente e outra entidade - indicam que argéngia percebida se relaciona
positivamente com resultados afetivos, incluindaistedo, comprometimento e
envolvimento. Os achados também identificam relgudgtiva com recomendacgfes de
contratacao pelo entrevistador e decisdes de ¢agd@ por parte da organizagéo, intencao
de escolha de emprego, auto-avaliacdo da saudesoi acerca do futuro da organizacao
e adaptabilidade. Relacdes negativas foram enclastram relacdo a pressao arterial (ao
contrario do previsto), comportamento de procuraedgrego e intencdo de deixar a
organizacao.

Quanto aos cinco estudos que enfocaram o eneatxe o perfil de valores do
respondente com o perfil de outro individuo, agnuato ou organizacdo, todos
correlacionaram o0 encaixe com resultados comporttaise e/ou afetivos. Além das
pesquisas de Chatman (1991) e O'Reilly, Chatmaralev@ll (1991), ja apresentadas
neste subitem no estudo de Kristof (1996) e quecanfi a congruéncia de valores entre o
individuo e a organizacdo, Meglino, Ravlin e Adk{i989; 1992) desenvolveram dois
estudos de encaixe via congruéncia entre valoremdiwiduo com a supervisdo. Os
resultados sugeriram que a congruéncia se relagosgivamente com quase todos 0s
resultados afetivos, como satisfagdo no empregongmwmetimento. Porém, evidéncias
de relacdo negativa entre congruéncia de valorsenggenho foram encontradas naquele
primeiro estudo (1989), o que é consistente, seghelglino e Ravlin (1998), com os
resultados encontrados em outras pesquisas dexenmaicebido (BECKERTt al, 1996;
LEE; MOWDAY, 1987).

Tepeci e Barlett (2002) desenvolveram pesquisa ooobjetivo de analisar o
encaixe entre a cultura organizacional e os valordisiduais de profissionais ligados a
industria da “hospitalidade” e sua relacdo com tsfagdo no trabalho e intencdes
comportamentais. Para tanto, desenvolveranmpriori, um instrumento para avaliar a

cultura organizacional e os valores individuais @ganizacdes voltadas para aquele tipo
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de industria, denominado Perfil Cultural da Indastda Hospitalidade Hospitality
Industry Culture Profile- HICP).

O HICP foi desenvolvido a partir de um instrumegémominado Perfil da Cultura
Organizacional Qrganizational Culture Profile- OCP) de O’Reilly, Chatman e Caldwell
(1991), um dos mais utilizados para medir encaik®\Ra congruéncia de valores. Apesar
de o OCP ser do tipo ipsativa versao final do HICP apresenta-se do tipo novmati
composto de 40 itens, com escalas de respostaikpd de sete pontos. O instrumento €
aplicado duas vezes ao respondente, buscandorayadia bem os valores descrevem sua
organizacado atual e a ideal (os valores que demtrevorganizacédo ideal s&o considerados
os valores individuais do respondente).

Participaram do estudo 182 estudantes de cursosgaetenciamento de
“hospitalidade”, estando 65% empregados naqueleeantimsendo 90% na faixa etaria de
20 a 23 anos. Além do HICP, foi aplicado um guestim visando a avaliar as variaveis
dependentes (satisfacdo no trabalho, intencaoigaradeorganizacéo e pré-disposicéo para
recomenda-la como um bom lugar para trabalhar) encaixe pessoa-organizacéo
percebido (medicéo direta).

A analise dos dados foi feita utilizando-se ediatis descritivas, analise fatorial,
calculo da confiabilidade das escalas, calculo descores do ajustamento
individuo-organizacgédo e analise de regressao naihiprarquica.

O encaixe pessoa-organizacéao (FtiDfoi calculado de quatro maneiras distintas: o
encaixe direto, ou encaixe percebido, por meio éddiansimples dos trés itens de avaliacao
do encaixe percebido; o encaixe indireto (encaateutado), por meio da soma do valor
absoluto das diferenga|sD | , soma do quadrado das diferenfése correlacédo entre os
dois perfisQ. Os valores de correlac&pvariaram de -0,67 a 0,78 (desencaixe ou encaixe
fraco, negativo e maior encaixe positivo), sendeédia 0,15 e desvio-padréo 0,27.

As correlagdes entre as quatro formas de célcuendaixe P-O variaram de 0,42 a
0,97, sendd moderadamente correlacionado cgl | (r = 0,53, p<0,01) ®> (r=0,48,
p<0,01). A alta correlacdo entr|9D| e D? (0,97, p<0,01) era esperada, pois os dois
métodos sdo baseados no mesmo conjunto das ddsresgire os escores. Ja as
correlagbes entre o encaixe percebido e o encabeilado variaram de 0,42 a 0,66
(p<0,01), sendo as correlacdbes moderadas um indicde que 0S construtos eram
relacionados. Porém, este também poderia ser umatid de que essas escalas nao

estariam medindo os mesmos construtos integralmente
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Os resultados da pesquisa indicaram que as quatna$ de medicdo de encaixe P-
O (| D], D% Q e encaixe percebido) contribuiram de forma sigaiiva para explicar a
variacdo nas trés variaveis dependentes pesquissatafacdo no trabalho, intencdo de
deixar a organizacdo e predisposicdo para recorandamo um bom lugar para
trabalhar), sendo preditores significativos. Porémencaixe percebido mostrou-se um
preditor superior, sendo mais consistente em relacfielas trés varidveis pesquisadas,
melhor explicando a variacdo dos resultados queureulorganizacional, valores
individuais ou as trés formas de encaixe P-O caftul Uma das razdes para esse
resultado, segundo os autores, poderia ser o fatqué o encaixe percebido e as trés
variaveis pesquisadas foram medidos da mesma foursgja, como percepgao.

O estudo desenvolvido por Robert e Wasti (2002arageu 916 empregados de 46
organizacdes turcas, tendo como objetivo verifieao encaixe pessoa-organizacao atuava
como preditor de atitudes no trabalho.

Uma das hip6teses levantadas pelos autores, qaerffiimada pelos resultados da
pesquisa, € de que idiocentrismo e alocentrisme, sfio manifestacées individuais de
valores individualistas e coletivistas, interagemmmc individualismo e coletivismo
organizacional, de forma a poder predizer as agucetlativas ao trabalho de respeito
organizacional, satisfagdo com promocéo, com alinabem si, com colegas de trabalho e
supervisores. As atitudes sao relativamente pasitquando ocorre um bom encaixe
pessoa-organizacao, ou seja, um individuo temesitore em alocentrismo e também na
dimensdo paralela de coletivismo organizacional atto escore em idiocentrismo e
também alto na dimenséo paralela de individualisrganizacional.

Os resultados sugerem, portanto, que o encéiyee(o desencaixan(sfit) entre
valores individuais e a percepcao da cultura omgamonal podem predizer atitudes no
trabalho.

Finda a apresentacdo do referencial teorico, sesiabelecidos no préoximo
capitulo os objetivos desta pesquisa e, em segquit@todologia utilizada.
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3 OBJETIVOS

3.1 Objetivo geral

Verificar a congruéncia entre valores organizaageparcebidos por trabalhadores
de grupos funcionais especificos e seus valoresopiss por meio da medida de encaixe
pessoa-organizacdo e como tal congruéncia se aetac@om a qualidade de vida no

trabalho desses trabalhadores.

3.2 Objetivos especificos

* Mapear o nivel de QVT dos profissionais de trépgsufuncionais pesquisados
(nivel operacional, técnico-administrativo e geraljada organizacédo alvo deste
estudo.

» Verificar a relagdo entre as variaveis demografecaQVvT.

» Identificar, junto aos trés grupos de trabalhadoses perfil motivacional de
valores, ou seja, suas prioridades axiolégicasartir glos tipos motivacionais de
valores pessoais.

* ldentificar, junto aos trés grupos de trabalhadoses percepcao das prioridades
axiolégicas da organizacao.

e Calcular a medida de encaixe P-O para os trés griipwionais pesquisados, a
partir da congruéncia entre os valores pessoaidrdbalhadores e sua percepcéo
dos valores organizacionais.

» Verificar a relacdo entre as variaveis demografecasnedida de encaixe P-O.

e Investigar, para os trabalhadores dos grupos foa@@esquisados, a existéncia de
correlacao significativa entre seus valores pessoarganizacionais com a QVT.

* Verificar, junto aos grupos funcionais pesquisads®s,a congruéncia entre o0s
valores pessoais dos trabalhadores e os valorasipagionais por eles percebidos,

medida de encaixe P-O, correlaciona-se a uma Zariag sua QVT.
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4 METODOLOGIA DE PESQUISA

4.1 Estratégia, tipo e método de pesquisa

A explanacao do tipo de estratégia adotada nestdeé de extrema importancia,
pois, tendo em vista que as crencas basicas sohtsdo sao refletidas na maneira como
a pesquisa € projetada e na coleta e analise dos,dareconhecimento do paradigma que
orienta o pesquisador é importante, jA que elerm@ta o transcurso do projeto
(COLLINS; HUSSEY, 2005).

Laville e Dionne (1999) defendem que a escolhabtdadagem deve estar a servico
do objeto da pesquisa. O problema especifico ptopés que deve determinar o
procedimento mais adequado para se alcancar a eengdio esperada e tirar a melhor
concluséo dos saberes desejados.

Com base no problema enfocado neste estudo, qeificar de que forma o
encaixe entre valores organizacionais e valores gegis relaciona-se com o construto
da qualidade de vida no trabalho,adotou-se como estratégia principal a quantitativa,
visto que proporciona a medicao objetiva e a gfieatiio dos resultados, assim como a
descricdo dos fenbmenos de interesse desta pesquisavez que aprecia numeros e
procura medir o grau em que algo esta presenteisante (CASTRO, 2005). Além disso,
quanto a natureza da variavel analisada, a pesquesatitativa baseia-se, priori, no
pressuposto de que a teoria pode ou nao ser agkdfic

Quanto ao tipo de pesquisa, optou-se pela desgriivgqual se aplica quando o
objeto de investigacéo é parcialmente conhecidog\aatiacdes cujo objetivo € a descricao
das caracteristicas de determinada populacdo dimfamo e/ou o estabelecimento de
relacdes entre varidveis. Em geral, implicam pkmejnto mais rigoroso da coleta de
dados e envolvem a utilizagdo de técnicas padrdaizpara essa coleta (CASTRO, 2005).

Para Mattar (2001), a pesquisa descritiva devesaptar objetivos bem definidos,
procedimentos formais, ser bem estruturada e daigiara a solucdo de problemas ou
avaliacdo de alternativas de curso de acdo. Deveitdigada quando o propdsito for
descobrir ou verificar a existéncia de relacdoeewdiriaveis. E justifica-se, portanto, por se
tratar de objetos de investigacéo ja parcialmenbdecidos, mais especificamente valores

organizacionais e individuais e QVT, 0s quais, uaidle, possuem instrumentos de
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pesquisa ja validados. Além disso, conforme expostaobjetivo geral deste trabalho,
busca-se identificar relagdo entre variaveis, sendoleta de dados baseada em técnicas
padronizadas (questionarios).

Quanto ao método, de acordo com Mattar (2001) satghmws basicos de pesquisas
descritivas: estudos de campo e levantamentos rdpacaEmbora a diferenciagcédo entre
eles ndo seja precisa, situa-se na amplitude erpofade, sendo que levantamentos de
campo possuem grande amplitude e pouca profundidatpianto estudos de campo
situam-se na média naquelas duas dimensoes.

Foi adotado como método de pesquisa, portantotud@sle campo, uma vez que
este método estd menos preocupado com a geragfiantdkes amostras representativas de
uma populacdo e mais envolvido com o estudo de anphfundidade de algumas
situacOes tipicas (MATTAR, 2001). Segundo esseratabmétodo também € indicado e
deve ser utilizado quando se estiver mais intetessean conhecer o inter-relacionamento
entre as diversas variaveis que ocasionam um femgnpeincipalmente quando for dificil
entender o fenbmeno sem entender esse inter-neteento. Este € o caso do problema
de pesquisa enfocado neste estudo, que € conheter-celacionamento entre diferentes
construtos, mais especificamente verificar a cofngeia entre os valores organizacionais,
percebidos por trabalhadores de grupos especificesus valores pessoais, por meio da
medida de encaixe pessoa-organizacdo, e comonghu@ncia se relaciona com a QVT
desses individuos.

Com base no objetivo principal deste estudo, ads¢éocomo técnica de pesquisa 0
survey(GONCALVES; MEIRELLES, 2004).

Pinsonneault e Kraemer (199apud DIAS, 2005}° definem survey como a
obtencéo de dados ou informacfes sobre caraatasisticoes ou opinides de determinado
grupo de pessoas, indicado como representante @e papulacdo-alvo, por meio de
instrumento de pesquisa, nhormalmente um questmnari

O surveytorna possivel a utilizacdo da teoria estatigacdo no tratamento como
na analise dos dados, bem como possibilita a didenie informacbes que ndo se

encontram disponiveis na forma adequada para semngretendidas (BABBIE, 1999).

13 PINSONNEAULT, A.; KRAEMER; K.L. Survey research imanagement information system: an
assessmendournal of Management Information System 1993.
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4.2 Unidade de andlise da pesquisa

A unidade de analise do estudo € composta dosllemtimes de nivel gerencial,
técnico-administrativo e operacional de uma inddisde Minas Gerais, atuante na area
médico-hospitalar.

Empresa fundada ha mais de 30 anos, produz disjessinédico-hospitalares, 0s
quais sao comercializados no Brasil e exportadoes \@@ios paises. Devido ao expressivo
crescimento de vendas ocorrido nos ultimos anos,aggresentado vigoroso aumento no
seu quadro de funcionarios, acompanhando, assinresoimento da producao.

Por ser uma empresa que atua na area médico-taspippssui algumas
caracteristicas muito peculiares desse tipo desindiuientre as quais se podem destacar:

» Sistema de qualidade muito presente, robusto, geré® e burocratico, com
procedimentos operacionais detalhados e formalizadoa a quase totalidade das
atividades e funcdes desempenhadas na organizac@cjpalmente aquelas
relacionadas ao nivel operacional.

 Um ambiente produtivo do tipo “sala limpa”, o qexige paramentacdo especial
(mascara, touca, luvas, entre outros itens de giotambiental), além de possuir

regras especificas de assepsia, movimentagcédo eodamento nessas areas.

A escolha dessa empresa deveu-se primeiramenteuaposte, apresentando um
total de 395 trabalhadores, o que possibilita nmeanso adequado para pesquisa, uma vez
gue o método de pesquisa adotado € o estudo de@camp

Em segundo lugar, o fato de possuir funcionariosdesarsos niveis hierarquicos,
desde 0s mais operacionais, tipo “chédo-de-fabrat# 0 nivel de diretoria, bem como em
diversas funcgles, de producdo a gestdo, passamdéngenharia, Recursos Humanos e
Administracdo, entre outros, o que possibilita adel@ avaliagdo dentro dos objetivos
desta pesquisa, visto que permite a divisdo dosidnarios em grupos funcionais
especificos.

Um terceiro fator que acaba sendo importante nallesada unidade empirica
refere-se a facilidade de acesso a organizaca® psefissionais e informacgdes, visto que o
nivel de acesso é fator critico para a obtencaalatos representativos da unidade

pesquisada.
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Para efeito dos objetivos desta pesquisa, foramstigados profissionais de trés
grupos funcionais especificos, cuja caracterizécdpresentada no QUADRO 4 e que séo
brevemente descritos, a seqguir:

= Grupo 01 - gerenciaformado pelos ocupantes de cargo de chefia daniaaggio,
totalizando 22 pessoas entre supervisores, coatdess gerentes e diretoria.

= Grupo 02 — técnico-administrativo: formado por 48figsionais de funcdes de
nivel técnico e/ou administrativo, cujas atividades relacionam ao

desenvolvimento e suporte técnico aos processahifiros, novos produtos e a

planta fabril, bem como aquelas atividades admmatises relacionadas a todo o

processo logistico, contébil, de recursos humat®ggcnologia da informagéo e da

gestdo administrativa da organizacao.

= Grupo 03 - operacional: formado pelos trabalhadaesnivel operacional que
exercem a funcado de técnicos de montagem de suwintosje produto final, sendo
composto de 195 pessoas.
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QUADRO 4
Caracterizacao dos grupos funcionais pesquisados
Grupo . . . . Operacional
G P Gerencial Tecnico- Administrativo P
Critérios (Montagem)
Quantdade pessoas 22 43 195
Ambiente laboral Tlp(.) escritorio (com'excegao Predominantemente tipo "escritéric”  Controlado (tipala limpa")
lideranca operacional)
Tempo de Capacitacéo MEDIO - LONGO
CURTO CURTO Variando de 1 a 4 meses,
(na empresa) dependendo da fungéo
Atividades relacionadas a controle, Atividades técnicas e Atividades de pré-montagem,
Natureza / x ~ g T )
. gestdo e coordenacéo de atividades e administrativas (engenharia, montagem estrutural e de
Tlpo pessoas contabilidade, RH, etc.) acabamento
. . Manual, tipo artesanal, nivel de
Anélise e avaliacdo, com baixo m,vel\lormalmente de andlise e avalia automacéo zero, de média a alta
Caracte- ' com baixo nivel de esforgo fisico '

. de esforco fisico para execugdo, alta ara execucio. de média a alta complexidade para execucao,
Tarefa risticas complexidade P 540, exigindo de médio a alto nivel de

complexidade concentracdo e habilidades

Rotma~ Baixo Baixo a Médio Alto
Repeticdo
Ciclo da Grande variagdo Grande variagédo Fixo, variando da @,9 horas
Tarefa
Formacéo Superior Grande maioria Superior ou Tecnico Segurmdo G

Representantes formais e muitas
vezes legais da empresa (0os cham
"cargos de confianga")
Papel Estabelecem formalmente as
politicas, valores e regras na
organizacgdo, ou seja, a "cultura
oficial”

Parte do grupo participa da
implementacé&o / aplicacdo das
politicas / regras, bem como
controlam se estéo sendo seguidas

Normalmente apenas seguem
politicas e regras definidas e
implementadas na organizacao

Desenvolvimento, suporte e

Lideranca e Gestdo ~
manutencéo dos processos

Funcéo Lideram formalmente grupo de ) P Producgédo
produtivos, técnicos e
pessoas (coordenam pessoas) L .
administrativos
Nivel de Atuagao Estratégico e Tatico Tético e Operacional Operationa

FONTE: Elaborado pelo autor.

A definicdo dos trés grupos baseou-se, principae)emws critérios relacionados as
caracteristicas das tarefas, papel exercido naniaag#o, funcdo e nivel de atuacédo de
cada um.

Apés a aplicacdo do questionério, verificou-se gugimero total de respondentes
por grupo foi reduzido: o gerencial de 22 parariiividuos, o técnico-administrativo de
43 para 40 e o operacional de 195 para 183 indigidy ndo-participacdo na pesquisa por
parte desses 16 trabalhadores deveu-se a ausésamesmos na organizacao, quando da

época da coleta de dados, em virtude de féria)dac maternidade e outros afastamentos.
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Dessa forma, o total de trabalhadores que partampala pesquisa foi reduzido de 260
para 244

4.3 Defini¢cao das abordagens e das escalas

Quanto ao tipo de abordagem adotada para o invexli@s valores organizacionais
e 0 seu impacto, bem como a adocdo ou ndo de umunrento Unico para valores
organizacionais e pessoais, conclui-se pela adde&iostrumentos diferenciados para o
inventario daqueles valores, enquanto como estsatgmra estudar os valores
organizacionais adotou-se a percepcao que os msndar@rganizacdo tém dos valores
existentes e praticados na mesma. Essa definicgobae nas recomendacdes de diversos
autores, conforme discutido anteriormente, enees Elliveira e Tamayo (2004), Tamayo,
Mendes e Paz (2000) e Kristof (1996).

Um outro fator que deve ser analisado quando da&eldos instrumentos para
inventariar os valores pessoais e organizacionais kecessidade de se utilizarem
instrumentos adequados, que permitam a comparasacedultados obtidos, ou seja, que
tenham a mesma base conceitual, pois para a exedeg8a pesquisa faz-se necessério
avaliar a congruéncia entre aqueles valores.

Para Robert e Wasti (2002) e Kristof (1996), umasé® da literatura sugere que
uma analise de encaixe pessoa-organizacao regaaimdicdes basicas:

» Identificacdo de um sistema tedrico comum que defitimensdes compativeis”,
sobre as quais os valores da pessoa e da organjized¢ém ser avaliados de forma
confiavel, com seguranca.

* Que as dimensfes sejam importantes para o automdas pessoas.

* Que as dimensdes representem qualidades que sé@ddntps ou significantes em

um contexto organizacional.

Com base nessas condi¢cbes, adotaram-se neste esigdmstrumentos para o
inventario de valores: para os valores pessoaikyventario de Valores de Schwartz

(1992), cujo modelo de estrutura motivacional ferificado e validado no Brasil; e para

4 posteriormente o grupo operacional foi reduzidd&® para 180 respondentes (vide subitem 4.6.2
Tratamento de respostas redundantes).
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valores organizacionais, o IPVO, de Oliveira e Tam&004), cujo desenvolvimento,
conforme discutido anteriormente, se pautou, dagaoe vista teérico, no modelo dos
valores pessoais proposto por Schwartz (1992).
A compatibilidade desses dois instrumentos foi icorada por Oliveira e Tamayo:
A utilizacdo do Inventario de Valores de Schwaitistrumento de medida de
valores pessoais validados no Brasil e em estudosdulturais, e do IPVO torna
possivel comparar os valores pessoais e 0s valogaesizacionais, pois ambos
estdo calcados no modelo das motivacdes humansisn,Agna expectativa das
organizacdes podera ser concretizada: a identificde relacdes de conflito ou
de harmonia entre seus valores e os de seus erdpseg® impacto da

congruéncia ou nao desses valores em relacdo degraimero de variaveis
podera ser testado (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004, p.138).

A necessidade de se buscarem instrumentos comipapaea a avaliagcdo da
congruéncia de valores é salientada por Kristd®§19.10):

Conforme se nota, é dificil alcancar medidas comet perfeitas. Tendo esta

limitacdo em mente, a posicdo que defendemos ae#Eg® € que para encaixe

suplementar todo esforco deve ser feito para maginma compatibilidade das
medidas utilizadadraducdo nossa.

Uma analise dos dois construtos de valores utthzatkesta pesquisa, sob a Otica
daquelas trés condicdes basicas listadas por Tep8airtlett (2002), indica também o
atendimento das mesmas. Primeiramente, tanto gatmganizacionais quanto pessoais
sdo baseados no mesmo sistema tedrico, a Teori¥aoses Humanos, de Schwartz
(1992), sendo as dimensdes utilizadas nos modetoapativeis”, conforme comprovado
quando da validagdo do instrumento IPVO, demordtrazorrelagcdo (compatibilidade)
entre as mesmas. Os tipos motivacionais de valmpeesentam as necessidades e
objetivos do individuo, sendo fundamentais paraefniddo do seu autoconceito. Ja os
valores organizacionais séo principios que guiandida da organizacdo e um dos
principais componentes da sua cultura, sendo osfatibres do IPVO representativos do
seu perfil axiolégico.

4.4 Definicdo do(s) instrumento(s) de coleta de dasl e do questionario

Com base no anteriormente exposto, definiu-se dostoumento para a coleta de

dados o questionario (APENDICE A), sendo composto qiiatro partes distintas,

conforme sumario a seguir:
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* Valores pessoais: Inventario de Valores de Schwa&izS (1992).

* Valores organizacionais: IPVO de Oliveira e Tam@@04).

* Qualidade de vida no trabalhdob Diagnostic Survey- JDS de Hackman e
Oldham (1975).

« Dados demograficos, profissionais e pessoais dpeneentes.

A primeira parte do questionario enfocou os valgressoais, sendo utilizado o
SVS ©chwartz Value Scglecujo modelo de estrutura motivacional, segundscRoal e
Tamayo (2003), foi verificado empiricamente por \Baftiz a partir de pesquisa
transcultural realizada em mais de 60 paises, seatidado inclusive no Brasil, por
Tamayo e Schwartz (1993), o que demonstra a umiNgasle da estrutura dos valores
humanos. Além de ser um instrumento validado, sedeio tem sido adotado por diversos
pesquisadores, inclusive no desenvolvimento de@sutistrumentos, como, por exemplo, a
EVT, desenvolvida por Porto e Tamayo (2003), e, @gén mencionado, o IPVO de
Oliveira e Tamayo (2004).

Para a sua operacionalizacéo, foi utilizada umal&spoLikert de nove pontos,
conforme sugerido por Schwartz (1992), a qual éssmtada a seguir.

Oposto de
Aos meus nao muito suprema
Valores importante importante importante importancia
-1 0 1 2 3 4 5 6 7

A segunda parte teve como objetivo investigar oforga organizacionais
percebidos pelos participantes da organizacdo se&tpu Neste caso foi utilizado o
instrumento denominado Inventario de Perfis de MaloOrganizacionais (IPVO)
desenvolvido por Oliveira e Tamayo (2004), sendmmuosto de 48 itens (perguntas)
distribuidos em oito fatores (categorias). Foiizdila uma escala tipbikert de seis

pontos, a qual € apresentada a seguir.

E muito parecida| E parecida E mais ou menog N&o se parece| Nao se parece

E pouco parecida

com minha com minha parecida com . com minha em nada com
com minha empresa

empresa empresa minha empresa empresa minha empresal

6 5 4 3 2 1
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A adocado dessa escala deveu-se primeiramente pelaseaseada em um modelo
cujo desenvolvimento se pautou, do ponto de vistaido, no exemplo dos valores
pessoais proposto por Schwartz (1992), o qual,ocord apresentado anteriormente, sera
utilizado nesta pesquisa para inventariar os valpessoais dos participantes, permitindo,
assim, analisar comparativamente essas duas dateg® valores. Segundo Tamayo
(1996, apud OLIVEIRA; TAMAYO, 2004, p.134)°, “[...] ao tomar os valores pessoais
como base tedrica para a construcdo da medidal@eyarganizacionais, conta-se com a
vantagem de se dispor de uma teoria integradaldeesd

Outro fator que motivou a adocdo do instrumento #&to do mesmo ter sido
validado pelos autores, questdo essa de suma @npiart 0 que nao s proporciona mais
confiabilidade aos resultados obtidos com o instntm mas também elimina um possivel
viés cultural, uma vez que esta validacdo ocomepesquisa realizada no Brasil.

A terceira parte do questionario teve como objetoaslaliagdo a QVT e foi
composta de um instrumento desenvolvido por Hacken@idham (1975) e adaptado para
o Brasil por Moraes e Kilimnik (1992), o JDS. Paraua operacionalizacdo foi utilizada
uma escala tipbikert de 6 pontos, sendo que a descricdo do mesmo gargscala variou
dependendo da abordagem especifica de cada parnstdmnento.

Quanto as razbes que levaram a adocdo desse meoee.se
destacar, primeiramente, o fato de ser amplametiizado por

pesquisadores nacionais e internacionais, como ggdeonstatado
em levantamento bibliografico prévio executado paldor da

dissertacdo. Segundo, por ser amplamente citadolipslatura e
validado. Em terceiro lugar, por enfocar as dimend@asicas da
tarefa, seu contetdo, permitindo a compreensaoddasncas

existentes na QVT entre individuos de grupos furai®ou niveis
hierarquicos diferentes numa mesma organizacgao.

Por fim, a quarta parte do questionario contém tgessque investigam dados
demograficos, profissionais e pessoais dos respteglede tal forma a possibilitar o
cruzamento desses dados com as variaveis de QW como com a medida de encaixe

P-O, visando a verificacdo de relacfes entre amages

15 TAMAYO, A. Valores organizacionaisin: TAMAYO, A.; BORGES-ANDRADE, J.E.; CODO, W.
(Org.). Trabalho, organizacdes e culturaSao Paulo: Cooperativa de Autores Associados5.1@8p. 11, p.
175-493.



108

No préximo subitem seré apresentada a estratégialéi® de dados utilizada, bem
como as razbes que levaram ao emprego daquela osdgiencial das escalas do

questionario.

4.5 Estratégia de coleta de dados

Em funcédo da extensdo do questionario, compostb/@dtens, e do consequente
longo tempo demandado para o seu preenchimentd) @e70 minutos, bem como dos
diferentes graus de abstracdo exigida do respamdmeibs instrumentos utilizados, o
pesquisador optou por iniciar o questionario conmsirumento que demandava mais
concentracdo e abstrac&o, no caso o Inventariabtee$ de Schwartz, finalizando com os
dados demograficos, profissionais e pessoais. fesse, buscou-se mitigar o impacto
nos respondentes, a partir do decréscimo dos rdeebstracdo e concentracao exigidos.

Para a aplicacdo do questionario, foram adotadastéxas de aplicacao
diferenciadas para os grupos funcionais pesquisaddas o0s dois primeiros grupos,
“operacional” e “técnico-administrativo”, os questarios foram aplicados nas préprias
instalagfes da organizacdo na qual os funcionlabslhavam. Foi utilizada uma sala de
treinamento com grupos que variavam de 10 a 20idnédos, sendo as instrucdes de
preenchimento lidas e explicadas por uma funcianda area de Recursos Humanos da
organizacdo. Para o terceiro grupo de analisengateos questionarios foram entregues
pela area de Recursos Humanos para preenchimeogierior devolugao.

Essa diferenciacéo deveu-se especificamente aadpexctos relacionados ao SVS.
Primeiro, o nivel de complexidade das instru¢cbespaEnchimento contidas naquele
instrumento, as quais se ndo forem bem compreengio@dem gerar preenchimento nao
adequado do questionario e, por conseguinte, assifiidade de sua utilizagcdo ou, ainda,
um viés nos resultados apurados. Um segundo aspefet@-se ao nivel de abstracéo
exigido dos sujeitos para responder aquele insmtongPORTO, 2005; SCHWARTZ,
2005b), o qual demanda, por conseguinte, mais tedepadedicacdo para a andlise e
preenchimento do mesmo.

Da forma como foi aplicado o questionario, busoeuysnimizar esses aspectos
detalhando-se as explicacfes das instrucfes decpigeento pela funcionaria da area de

Recursos Humanos da empresa, bem como se dispaniliim periodo especifico dentro
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do horéario de trabalho para os funcionarios resgam ao questionario. Para o grupo
gerencialndo houve essa necessidade, em funcdo de mais éoegde quanto ao nivel
educacional dos respondentes, quase todos commmond curso superior completo, o
que permitiu subentender que nédo haveria dificddamhra a compreensao das instrucoes
de preenchimento.

E importante também ressaltar que, visando a eyitaiquer viés nos resultados da
pesquisa, decorrentes de possivel hesitacdo our tporoparte dos funcionarios da
organizacdo em responder aquelas perguntas daoqéesi que avaliam questdes mais
delicadas na relacdo funcionario-empresa, foi mantdo anonimato de todos os
respondentes dos grupos pesquisados, conformeodmeéadado por Hackman e Oldham
(1975), quando da aplicacao do JDS.

Finalmente, vale destacar que foi aplicado um @séetcom o objetivo de verificar
se as instrugcbes de preenchimento estavam clamakjindo-se aquelas fornecidas
verbalmente pela funcionaria do RH, bem como o rglieento das questbes e da
semantica utilizada. Participou do pré-teste unpgrme seis funcionarios da organizacao,
de ambos os sexos. Poucas duvidas surgiram, asfquain anotadas e posteriormente se

procedeu as adequacgfes necessarias.

4.6 Estratégia de tratamento dos dados

No intuito de propiciar um conhecimento prelimindos dados, permitindo a
identificacdo e tratamento dos fendmenos em espoedeu-se a andlise exploratoria.
Trata-se de um esforco de identificacdo e tratamndatproblemas inerentes aos dados,
especialmente quando esse fato se torna uma possieaca a qualidade do estudo
(TABACHNICK; FIDEL, 2001). Outrossim, um levantanteradequado de caracteristicas
dos dados possibilita ao pesquisador propor lirdéage cuidados na interpretacédo da
pesquisa, 0 que poderia passar despercebido enandtise superficial dos dados (HAIR
JR. et al., 1998). Considerando essa etapa, as analises s&dsiepaderam ser
interpretadas com mais confianca, seja pelo maimhecimento do pesquisador das
caracteristicas dos dados ou pelo reconhecimemtataanento dos possiveis problemas

detectados.
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4.6.1 Andlise descritiva

Inicialmente, fez-se necessaria a descricdo dasagstas basicas das variaveis, na
medida em que se encontra nessa etapa um pont@anfental no processo de
conhecimento, bem como a possibilidade de verdiwase inconsisténcias na digitagéo e
entrada de dados (MALHOTRA, 2001). Assim, buscaddonir dividas quanto aos
valores univariados dos dados, calculou-se a me&diadesvio-padrdo das variaveis ao
nivel agregado da amostra.

Ademais, verificou-se que ndo ocorreram dadosatlgg de maneira incorreta e
gue nenhum valor foi encontrado fora dos limitesitAgeis para as escalas estudadas. Em
suma, tal andlise significa de antemao néo hawsipeis problemas com os dados.

Cabe mencionar que, para se empreender o conjastarthlises dos dados que
subsidiaram os resultados deste estudo, foi uditizapacote estatistico SPSS 13.0.

4.6.2 Tratamento das respostas redundantes

Antes de iniciar a analise dos dados, é necesagrificar se existem respondentes
que tendem a respostas muito redundantes ao lasyquistionarios, conforme sugerido
por Schwartz (2005b), o que poderia caracterizarpassivel viés nas respostas (por
exemplo: preguica para responder, falta de atemg@mgcompreensao das perguntas). Em
funcéo disto, foi feita uma analise da frequén@aebpostas obtidas para o questionario.
Assim, calculou-se quantas vezes cada respondéh®w cada opcao de resposta da
escala. Aquele valor com maior frequéncia foi doddpelo nimero total de questdes
relativas a valores pessoais, obtendo-se o indeeredundancia do questionério.
Considerando-se aqueles com indice de redundanaia atto, foram excluidos trés
respondentes pertencentes ao grupo operacional,imdice de redundancia foi igual a
100% (foi dada a mesma resposta a todos os valorgsestionario).

Dessa forma o numero total de respondentes dacegitou em 241, sendo o
grupo gerencial composto por 21 individuos, o ®@m@idministrativo por 40 e o

operacional por 180 individuos.
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4.6.3 Dados ausentes

A presenca de respondentes que ndo completam udoestum problema grave e
comum em estudos em administracdo (HAIR &Ral., 1998). Caracterizados por dados
que apresentam em sua extensdo valores incommefjaspor rasuras ou negacao em dar
uma resposta, tais casos podem representar prablemarelagcdo a generalizacdo dos
resultados, principalmente quando estes sdo casgsmomotivos que geram diferencas
entre os verdadeiros parametros populacionais ealoses estimados em uma amostra
(HAIR JR.et al, 1998). Por tal razdo, mais importante que descr@extensao dos dados
ausentes é identificar os motivos que causam sgingnto (TABACHNICK; FIDEL,
2001). Usualmente, a existéncia de padrfes nossdageentes urge a necessidade do
pesquisador entender as implicacdes dessa questiiolsiema de analise considerado.

Contando a quantidade de dados ausentes na baseyahm-se 93 ocorréncias,
que representam 0,52% daqueles dados, com 15%/eiari@ 241 observactes (36.632
células). As variaveis com mais dados ausentesnfda32 (“com que intensidade o seu
trabalho exige que vocé trabalhe diretamente cotra®ypessoas”) e V091 (“para esta
empresa, € importante ser criativa. Ela gosta deosginal”), com 16 e oito dados
ausentes, respectivamente. Isto demonstra quedos @asentes ndo se concentram em
variaveis em particular, de modo que a exclusdovaliveis ndo seria um passo
recomendavel de analise. Outrossim, quando sesaralreqtiéncia de dados ausentes por
casos, nota-se que a maior parte dos dados ausentescentra em poucos questionarios,

tal como expressa a TAB. 1.



112

TABELA 1
Distribuigc&o de frequéncia dos dados ausentessedesmdados
ESTATISTICAS
QUANTIDADE DE DADOS AUSENTES | FREQ. | PROD. % ACUM.

0 179 0 0% 0%

1 42 42 45% 45%

2 15 30 32% 77%

3 2 6 6% 84%

5 3 15 16% 100%
TOTAL 241 93 100%

Fonte: dados da pesquisa.

OBS: FREQ. ¢ a frequéncia de dados ausentes camdeada quantidade de dados ausentes; PROD. é o
produto do nimero de vezes que os casos tém dadestes pela sua freqiiéncia na base; ACUM ¢é a
freqiiéncia acumulada de dados ausentes; % é speatacumulado de dados ausentes.

Verificou-se que os dados ausentes se encontravapersbs por diversas
variaveis, de modo que seria praticamente invieadlizir o nimero de dados ausentes na
base com a exclusdo de casos. Antes, no entarsttoupge identificar se existiam padroes
notaveis de dados ausentes, com o objetivo ddaczgrge a ocorréncia destes determinaria
médias diferentes nas demais variaveis.

Usando um nivel de significancia de 0,1% (HAIR éRal.,1998), encontraram-se
cinco médias diferentes para os casos que naones@on a V132 (“com que intensidade
0 seu trabalho exige que vocé trabalhe diretantameoutras pessoas”). As variaveis com
médias diferentes foram V095 (“esta empresa aerepie a cortesia € importante. Para
ela, as boas maneiras fazem parte do relacionamenti@ os empregados e as
organizacdes”) e V123 (“desafio que eu enfrento ao realizar o meu traballRara todos
esses casos, 0S que ndo responderam a questad&faBPnotas mais baixas nas questdes
anteriormente listadas, de modo que se infere queles que ndo responderam a referida
guestdo percebem sua empresa como menos influesteu erabalhno como menos
desafiador. No entanto, notou-se que as diferemigagnédias foram relativamente
pequenas (maior diferenca 1,06 pontos), podendoesepca de vieses ser considerada
moderada.

Foi aplicado, ainda, o teste de aleatoriedade desdausentesiissing completely
at random (MCAR), que indicou resultado n&o significativo=0F779), podendo-se

considerar os resultados obtidos como aleatériostemmmos dos valores de Y nao
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influenciarem a presencga/auséncia de Y e que owdras/eis também nédo influenciaram a
presenca ou auséncia desses dados ausentes. fes&ree mais liberdade para tratar os

dados ausentes, decidindo-se por fazer sua repqsté media dos valores.

4.6.4 Valores extremos (Outliers)

Prosseguindo a avaliacdo e tratamento de posgir@iemas inerentes aos dados
do modelo, foi feita a identificacdo de observagéidsemas, denominadasitliers Estes
sao casos com valores muito discrepantes dos testdas respondentes de determinado
estudo. E importante verificar se esses casos emog tentar identificar suas causas
subjacentes, pois eles podem afetar significativéenes resultados caso nao sejam
devidamente identificados e tratados (KLINE, 199Bjn especial, trata-se de uma
tentativa de verificar se os individuos com valoextremos foram inadequadamente
selecionados para participar do estudo, ndo sepoidanto, observacdes validas da
populacdo que esta sendo estudada. Nestes cagesel@lizacdo dos resultados ficaria
comprometida, deturpando as conclusées de maneipsevisivel (TABACHNICK;
FIDEL, 2001).

Para verificar se existiam casos com valores exiserfoi feita sua classificacdo
por meio da classificacdo dos valores extremoseagt@o fora dos limites de 1,5 vez o
intervalo interquartil do primeiro e terceiro quiaisto é, casos que tém valores superiores
a Q3+1,51Q ou inferiores a Q1-1,5IQ. Este critétisado na constru¢do das “caixas de
bigodes” (PESTANA; GAGEIRO, 2003), é interessanp@js ndo assume qualquer
condicéo sob a distribuicdo dos dados, tal comarmalidade. Com tal procedimento, 885
respostas foram classificadas como possiveis castwemos. Considerando que isto
significa a classificacdo de casos extremos dee gapressiva dos dados, foi feita uma
segunda classificacao considerando-se a distaadi@slvezes o intervalo interquartil para
0 primeiro e terceiro quartil, tendo sido encordsa&7 respostas extremas. Aplicando a
sugestdo de Kline (1998) e Tabachnick e Fidel (ROfastam substituidas as respostas
extremas por outras validas para as escalas, mavaores menos ofensivos em relagéo
as normas do banco de dados.

Em sequéncia, tentou-se identificar amgliers multivariados, isto €, respondentes

que deram combinacfes de respostas muito difereotgmdréo usual para as variaveis
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estudadas. Para tal, adotou-se a distancia de Muatms (3) como uma medida
indicativa do grau de disparidade dos questiona@mselacdo as normas gerais do banco
de dados (KLINE, 1998). Supondo a normalidade waiitada, pode-se provar que o valor
D? se distribui de forma aproximada da distribuicdn-gquadrado comk (nimero de
variaveis) graus de liberdade (MINGOTI, 2005).

Desta forma, a existéncia desses casos denota walagdo da normalidade
multivariada ou a presenca de casos nao pertescanp®pulacdo de interesse, quando
consideradas todas as variaveis em conjunto. Levasmd conta uma distribuicdo
qui-quadrado com 152 graus de liberdade e nivel sigificancia de 0,001
(TABACHNICK; FIDEL, 2001), em que o valor criticoadestatistica de teste é igual a
211,62, nao foram identificadamitliers multivariados, pois provavelmente a solucdo do
problema dos casos extremos univariados pode derefetiva na solucdo do problema
multivariado (TABACHNICK; FIDEL, 2001).

4.6.5 Normalidade

Quando se fazem procedimentos de inferéncia, usmddmassume-se que as
varidveis em estudo seguem alguma distribuicdoiceoristo €, aplicam-se a
procedimentos parameétricos de analise (HAIRelRL, 1998). Assim, a correta inferéncia
de resultados para a populacdo seria possivel sersera distribuicdo tedrica empregada
for coerente com os dados reais obtidos.

Com o intuito de verificar a normalidade univariagapregou-se a avaliagao
grafica conjuntamente com testes formais de assaneturtose e normalidade. Pela
analise grafica entende-se a verificacdo de padi®emwrmalidade expressos nos graficos
dos quantis observados e esperados da distriboaydoeal, conhecido como gréfico Q-Q
(PESTANA; GAGEIRO, 2003). Nesses gréficos, a ocuri@ de uma linha reta formando
um angulo de aproximadamente® £5itre os valores observados e esperados, assasiada
observacoes dispersas aleatoriamente em tornoreéstaeria evidéncia favoravel de que
os dados seguem distribuicdo normal. Ja nesse pba&svaram-se desvios expressivos da
normalidade univariada.

Adicionalmente, medidas de assimetria e curtoseadas pelo procedimento Z

contra o valor hipotético de zero (MALHOTRA, 200#emonstraram desvios da
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normalidade que também foram confirmados pelo t€stmogorv-Smirnov. Buscando-se
sanar esse problema, vérias transformacfes de f@ados testadas, mas nenhuma delas
fora capaz de trazer solucdo aceitavel para osiadesla normalidade. Tal resultado,
portanto, implica desvios da normalidade multivadai@MINGOTI, 2005). Deste modo, as
andlises subsequentes devem ser feitas aplicargocedimento robusto a violagdo desse
pressuposto, isto €, testes e procedimentos nampaicos (PESTANA; GAGEIRO,
2003).

4.6.6 Linearidade

Como foram empregadas medidas de correlagdo nestquipa, tornou-se
necessario averiguar a existéncia de relacionameliieares entre as variaveis que
compdem o estudo. Isto se fez necesséario porquéefeiga a verificacdo do grau de
associacado entre variaveis por meio da correlagéodo que tal medida é capaz de
detectar somente associacgdes lineares entre aseiar{PESTANA; GAGEIRO, 2003).

A fim de avaliar esse pressuposto, foi investigadagnificancia das correlacdes de
Spearman. Na matriz de correlagdo com 11.476 séhéa-redundantes foram notadas
4.162 correlagdes significativas, que representé®s 8o total de correlagbes da matriz,
indicando que existem correlacdes lineares modsrantie os indicadores. Ademais, foi
procedida avaliacdo gréafica das relacdes lineapesmeio dos diagramas de disperséao
entre os pares de variaveis. Efetuando-se a am#i8@ diagramas selecionados ao acaso,
nao foram detectadas violagdes ao pressupostomeiriblade, tornando seguro o fato de

que os indicadores se relacionam de maneira linear.

4.6.7 Outras considerac¢des quanto a analise dosodad

Considerando que a média é o valor que tende a igteores desvios em relacéo
aos valores individuais caso a distribui¢cdo tenha uanica tendéncia central, tal como foi
0 caso deste estudo (PESTANA; GAGEIRO, 2003), prefe aplicar essa medida para a
analise dos resultados. Além disto, essa decisdbéma se baseou no fato do conceito de

média ser mais intuitivo do que o conceito de nredia



116

Levando-se em conta, também, que foi feito pratemaemum censo, em fungéo do
tamanho da populacdo em relacdo a amostra, os wsthipotese aplicados no estudo
tiveram carater de guiar a interpretacdo dos datkrepnstrando a existéncia ou nao de
diferencas expressivas nos grupos.

Convém ressaltar que, quando da analise dos crutasneentre variaveis
demograficas e 0s construtos tedricos, aplicou-seomelacdo ndo-paramétrica de
Spearmanpara as variaveis faixa etaria, escolaridade, tempoempresa e grau de
religiosidade, pois essas medidas sdo de nivehardt as variaveis dos construtos
analisados neste estudo (QVT, VO e VP) nao segusnibdicdo normal.

Outro ponto a comentar € que foi aplicado come tésthip6tese o Mann-Whitney,
o qual € uma alternativa ndo-paramétrica para te téspara amostras independentes
quando os pressupostos de normalidade e homoaadiadé (igualdade de variancias) nao
sdo atendidos. O Unico pressuposto do teste € gas dmostras tenham formas
semelhantes, isto é, tenham assimetrias e curtcdatisicamente equivalentes
(PESTANA; GAGEIRO, 2003).

Salienta-se que se optou por este teste em facesdgrupos pesquisados
apresentarem tamanhos diferentes, de modo queiabiidade tenderia a ser diferente
dentro de cada um. Além disto, como o grupo geaénem menos de 30 elementos, 0
teste t' ndo seria eficaz contra desvios da normalidadefifQ nota-se que as variaveis
nao seguem distribuicdo normal, por isso € queli@agfo de um teste que supde a

normalidade ndo é recomendada.

4.6.8 Calculo do encaixe pessoa-organizacao (EnedxO)

Entre os diferentes métodos utilizados para o @lda medida de encaixe P-O,
mais especificamente quando esse encaixe € opeaiizanlo por meio da congruéncia de
valores, que é o objetivo deste estudo, tém-se amsmwoais citados na literatura aqueles
que utilizam um indicador unico que reflete o nigel similaridade entre os valores do
individuo e da organizagdo, os quais sdo: a sorsadderencas -|D|, a soma do
quadrado das diferencasD? e a correlacdo entre os dois perfis de valor€sscore
(KRISTOF, 1996; MEGLINO; RAVLIN, 1998).
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Em relacdo a esses métodos ou procedimentos, eipyjnsoma das diferengas -
|D|, considera a soma das distancias absolutas giidasoma dos desvios absolutos

entre os fatores dos valores organizacionais eecésps fatores dos valores pessod)s (

Mo, ~VR|= 3y

(= == ). O segundo procedimento de calculo, soma do gdaddas
Kk Kk
Z(Vok -VRK )2 = Z‘,(Dk)2
diferencas D?, considera a soma dos desvios quadratices ( =1 ).

No tocante ao terceiro procedimento, o0 método deslegédo entre dois perfis de
valores, pessoais e organizacionais, denomii@adoore apresentam-se duas opcoes de
calculo. A primeira € o calculo da medida de eredO utilizando-se a correlagdo de
Pearson, em que se assume que o0s valores obsetg@adpsopriedades métricas, isto é,
diferencas numéricas entre os fatores dos val@ssopis e organizacionais sdo tratadas
como representando diferencas equivalentes ndwitatsi mensurados. A segunda opcgao é
o calculo do encaixe P-O por meio da medida deetzgy@io de Spearman que, por se tratar
de uma correlacdo para dados ordenados, s6 cansidedem de importancia dos valores
pessoais e organizacionais.

Com base nos procedimentos descritos, optou-seitpaar, no presente estudo,
para calculo da medida de encaixe P-O, o métodongieadoQ-score operacionalizado
via correlagdo de Spearman, sendo os motivos quaal® a esta decisdo descritos a
seqguir.

Em primeiro lugar, pela sua maior disseminacaceevdrpesquisadores da area: de
acordo com Kristof (1996), o métod@-score € o que tem sido mais utilizado nas
pesquisas de encaixe P-O operacionalizadas viarwdmga de valores. Além disso,
segundo a autora, apesar de largamente empregadibsratura referente a pesquisas de
encaixe, 0os métodos dediferenca de escorestém recebido diversas criticas da
comunidade cientifica em razdo de uma variedaderdelemas. Entre eles, cita-se a
preocupacdo com a ambiglidade conceitual resultai@eses métodos, o0s quais
dissimulam a contribuigdo individual de cada eletmg@ara o escore total.

Para Meglino e Ravlin (1998), a escolha do procedim apropriado para medir a
congruéncia de valores depende de como os valég@snedidos, o0 que, em Uultima
instancia, depende do fendmeno que esta senddigadss Se o interesse da pesquisa for
avaliar similaridade em escolhas comportamentaitioea similaridade na ordem de

prioridades serd uma medida adequada da congrugmaialores. Neste caso, 0 interesse
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esta na configuragdo, no ajuste, entre os perfigattges pessoais e organizacionais, em
vez da distancia entre os perfis, entdo o métQdscore € o mais adequado, por
representar a similaridade entre aqueles perfimicldem: “[...] o métodoQ-score
apresenta-se com uma medida relevante de congaugaeialores que representa direcdes
alternativas de acdo” (MEGLINO; RAVLIN, 1998, p.Béraducédo nossa

Esse ajuste entre os perfis de valores, em vezigdandia entre os perfis, é
justamente o que se busca nesta pesquisa, em fdagéieas importantes questdes que se
impdem. Em primeiro lugar, sdo as prioridades agichs do individuo ou o seu sistema
de valor, conforme proposto por Rokeach (1981jetsrminantes das escolhas por modos
de comportamento ou estados finais de existénciande a importancia dada
individualmente a cada valor.

A segunda questdo € de carater metodolégico eerséerao fato de que os
individuos diferem na maneira de usar a escalasjgosta para valores, o que pode gerar
um Vviés nos resultados da pesquisa no caso ddlizarein procedimentos de calculo da
medida de encaixe que consideram as propriedadesasélos valores (resultados). Isto
acontece, de acordo com Schwartz (2005b), pelo t&o alguns individuos, ao
preencherem o SVS, distribuirem seus julgamentosmg®rtancia em toda a escala,
enquanto outros tendem a julgar a maioria comoarsmente importantes e outros a
conferirem pouca importancia & maioria dos iterest® forma, o autor alerta: “o que nos
interessa séo as prioridades dos sujeitos, a iampoé relativa de diferentes valores para
eles.” E continua“ quando se relaciona prioridade axiolégica com suuariaveis, tais
diferencas no uso da escala devem ser controladas.”

Com base no exposto, 0 métodp-score mais especificamente quando
operacionalizado via correlacdo de Spearman, agpieese como adequado por atender
agueles requisitos aqui apresentados.

Um outro importante aspecto é que todos esses ogtmEhijuerem 0 mesmo
namero de fatores nos dois construtos analisadossefa, que 0 mesmo numero de
categorias esteja presente tanto em valores pssg@anto em valores organizacionais, 0
que nao ocorrea priori, para este estudo. Assim, fez-se necessario utamiato
preliminar dos dados para o célculo da medida daies P-O, conforme apresentado no
QUADRO 5.
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QUADRO 5

Correspondéncia entre fatores de valores organizaisi

e tipos motivacionais de valores pessoais

VALORES ORGANIZACIONAIS VALORES PESSOAIS
FATORES OBSERVAGCAO| TIPO MOTIVACIONAL i)BSERVA(;AO
. Autodeterminacao -
Autonomia . ~ ¢ Média
Estimulacdo
Bem-estar Hedonismo
Realizacao Realizacao
Dominio .
L. Média Poder
Prestigio
Tradicao Tradicao
Conformidade Conformidade
o - Benevoléncia -
Coletividade (Etica) . . Média
Universalismi
- Seguranca Eliminado

Fonte: dados da pesquisa.

Em primeiro lugar, o tipo motivacional “segurangaio € abarcado no modelo
utilizado para os valores organizacionais, de nmg fora necessério exclui-lo dos tipos
motivacionais de valores pessoais nos calculos.

Em segundo lugar, quatro tipos motivacionais dereal pessoais correspondem a
apenas duas categorias de valores organizacioc@mdorme validacdo do IPVO de
Oliveira e Tamayo (2004), de tal forma que parawal a medida de encaixe P-O optou-
se por trabalhar com a média dos tipos motivacsogae se relacionam a determinada
categoria, permitindo, assim, estimativas de cagg® nao inflacionadas devido a
repeticdo de pontos de dados com magnitudes sasilBressa forma, aqueles quatro tipos
motivacionais foram agrupados da seguinte maneirmédia de autodeterminacdo e
estimulacdo corresponde a autonomia; e a meédiaedevbléncia e universalismo a
preocupacao com a coletividade.

Por ultimo, adotou-se 0 mesmo tratamento anterforcategorias de valores
organizacionais dominio e prestigio, ou seja, fmisiderada a média dessas categorias em
relacdo ao tipo motivacional poder (valores pes3oai

Convém ressaltar, ainda, que, como as unidadesdidio dos valores pessoais e
organizacionais provém de escalas de medicao ditsyénumeros diferentes de pontos na
escala), aplicou-se a padronizacéo dos valoreadkeindividuo para uma escala de zero a
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um, em que zero indica o valor menos importantenais fraco e um indica o valor mais

importante ou mais forte.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

5.1 Apresentacédo e analise descritiva das variavelsmograficas

A presente pesquisa foi realizada por meio de censolvendo trabalhadores de
trés grupos funcionais de empresa mineira da aredicorhospitalar, totalizando 241
respondentes, sendo 21 ocupantes de cargos degeiegicial, 40 profissionais de nivel

técnico-administrativo e 180 de nivel operacionahforme apresentado no GRAF. 2.

Gerencial (21)
9%

Técnico
administrativo (40)

Operacional (180)
74%

GRAFICO 2- Distribui¢do dos respondentes por grupo funcipeatjuisado

Fonte: dados da pesquisa.
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Nota-se que o grupo composto de profissionais del wperacional representa a
maior parte dos respondentes (74%), seguido doogug profissionais de nivel
técnico-administrativo (17%) e dos de nivel gerain@®@%). Visando a melhor descrever o
perfil dos respondentes, foram levantadas inforesgi@ssoais dos mesmos. Iniciando-se

pela descricdo do género, os resultados sdo apadeemo GRAF. 3.

100% -
90% -
80%
70%
60% )
Maculino
50%
40%
30%
20% A O Feminino
10% -
0%
Gerencial Técnico Operacional Total
Administrativo
57% 50% 1% 14% Masculing
43% 50% 99% 86% Feminino

GRAFICO 3 -Distribui¢do dos respondentes por género.

Fonte: dados da pesquisa.



123

A grande maioria dos participantes é do sexo femi86%). Em uma analise por
grupo, ha que se salientar a quase totalidade dieerea no grupo operacional (99%).
Ademais, apresenta-se o perfil do grupo etariouab pertencem os participantes, tal como
demonstra 0 GRAF. 4.

até 25 anos Ede 26 a 30 anos Bde 31 a 35 anos
O de 36 a 40 anos Mde 41 a 45 anos mais de 45 anos
60% -
52%
50% 7 E 46%
: ;
40% - E 38% % 37%
=
= i \&&
= =
20% — = % ) 3
SREEE = \ =
| VB =, \ E =
’ = o s = [ Sy : =150
o — 0 S -'.-:-'-'— = 303%
== B= : "2962% = .
0% = = B\ = =
Gerencial Técnico Operacional Total
Administrativo

GRAFICO 4 - Distribuicdo dos respondentes por faitéia.

Fonte: dados da pesquisa.
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Quanto a faixa etéria, verificou-se predominédnce pofissionais jovens no
conjunto dos respondentes, tendo-se 69% com a@@&0de idade. Quando se analisaram
0S grupos em especifico, o percentual mais altaldoprofissionais com até 30 anos de
idade no nivel operacional (79%), com predominadearabalhadores na faixa até 25
anos (46%). Ja no grupo gerencial constatou-sd p#ifio diferenciado em relagdo aos
outros dois investigados, tendo-se 52% de seus nesnabm idade entre 31 e 35 anos, 0
que, muito provavelmente, possa ser explicado ewafu da maior experiéncia requerida
para o desempenho de fun¢cbes dessa natureza.

Esse perfil jovem certamente reflete-se na preeaéde individuos solteiros,
conforme dados do GRAF. 5.

& Soleiro (a) Casado (a) B Amasiado (a) Separado (a) / Divorciado (a)
90% - 4156
80% -
0% NN
60% -
50% -
40% 4 -
30% -

20% 4  14%

10% 4 -

DN

0%
Gerencial Técnico Operacional
Administrativo

GRAFICO 5 - Distribui¢éo por estado civil.

Fonte: dados da pesquisa.

Pelos dados do GRAF.5 vé-se que 50% do total dsgufsados declararam-se
solteiros, propor¢do muito préxima do obtido no pgrude profissionais de nivel
operacional (53%) e técnico-administrativo (56%)edn relacdo aos ocupantes de cargos

de nivel gerencial, ha que se salientar a predomiadle individuos casados (81%).
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Quanto a presenca de filhos, de acordo com o GRAB3% da totalidade dos
respondentes declararam té-los, sendo o percema& alto constatado no grupo

composto de ocupantes de cargos de nivel gereagjalindice de individuos com filhos

alcancou 62%.

100%

80%

60% -
B Né&o
40% -
20% - O Sim
0% -

Gerencial Técnico Adm. Operacional Total

38% 64% 58% 57% Néo

62% 36% 42% 43% Sim

GRAFICO 6 - Distribuicéo dos respondentes seguraderpidade

Fonte: dados da pesquisa.
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No total, a maioria dos respondentes indicou temneste um filho (59%),
majoritariamente menores de 18 anos. Entre o0s sgiofiais dos grupos
técnico-administrativo e operacional, a presencanderiduos com dois filhos foi mais

comum que no grupo gerencial (GRAF. 7).

E1 filho A 2 filhos B 3 filhos W 4 filhos
70%

4] 63%

60% - [

] 59%
wahi] 59%

50% -

v 50%

40% ~

30% -

20% ~

.'-.'-:\-:.-:\-.:\-.:\-.Q-.'\-.:\-.:\-.«-é'go-/;-.‘-:-.‘-.'-.'-.'-.'-.'-.'-.'
:.:.:\.:.:\.:\.:\.(-:\-:\-:‘-:-é'-s:(;/.;-:-:-:-:-.'-.'-.'-.'-.'-'-'-

=7 o © o
10% T oo oo oo oo > > > K oo
o © ) ™~ ™~ ~ ) o © o
2 / 5SS 2 B8
R SR o\°o\°o\° R PxR3S =N NS
> > S SIS S > o
0% -

<18 >18 <18 ‘ >18 <18 >18 <18 >18

Gerencial Técnico administrativo Operacional Total

GRAFICO 7 - Distribuicéo dos respondentes seguninoemo dos filhos por faixa etaria.

Fonte: dados da pesquisa.
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O GRAF. 8 mostra que os respondentes representararsya maioria, individuos
com segundo grau completo (60%). Houve predomiadmm grupo gerencial de
individuos com formacdo superior completo (95%)mesmo ocorrendo no grupo
composto de profissionais de nivel técnico-admiatisto (46%). JA no grupo de
trabalhadores de nivel operacional registrou-s@lgminancia de profissionais com o
segundo grau (78%).

W 1° Grau Completo F 2° Grau Completo 2° Grau Completo Técni
B Superior Incompleto B Superior Completo
100% - 95%

90% -

80% -

70% -

60% -

50% -

40% +

30% -

20% -

10% - 5
0% 0% 0%——

0%

Gerencial Técnico administrativo Operacional Total

GRAFICO 8 - Distribuigéo por escolaridade

Fonte: dados da pesquisa.
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Conforme o GRAF. 9, o tempo de atuacido na empeesiefaté trés anos de casa
para a maioria dos respondentes (59%). Esse isdine para 77% na faixa até cinco
anos, o que revela o significativo crescimento mmizacdo e conseqiiente aumento do
contingente de empregados. No total, os individiea mais de 10 anos representaram

apenas 9%, sendo que para o grupo operaciongbessntual foi de apenas 4%.

ha menosde 1lano HEde 1la 3 anos Bde 3a5anos
Ede 5 a 10 anos @ de 10 a 15 anos @ mais de 15 anos
50% 48%
45% - 43%
40% -
35% -
30% - 29% 28%

25% -
20% -
15% -
10% -
5% -
ov |

i Z 2] .

Gerencial Técnico administrativo Operacional Total

GRAFICO 9 - Distribuicéo segundo tempo de atuagiempresa

Fonte: dados da pesquisa.
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Quanto ao tempo de atuacéo no cargo, percebeaseppotal dos respondentes,
similaridade na distribuicdo das respostas em @elap tempo de atuacdo na empresa,
com percentual ligeiramente superior de responderds faixas um a trés anos e cinco a
seis anos (GRAF. 10).

B ha menos de 1 ano Fde 1 a 3 anos [Mde 3 a5 anos
60%-Bde 5 a 10 anos de 10 a 15 anos B mais de 15 anos
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15 122 0% 2D 0%
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e e 253
2] — T 24 (|| 14%
ey tn [
'..'.- — .:-..l- ..:..:
b = 2221 ||| IL0% REE
10% - T — i R
il i s
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3 = 2 206 i 2%, o,
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0% T - T

Gerencial Técnico Operacional Total
Administrativo

GRAFICO 10 - Distribuicdo segundo tempo de atuagiioargo

Fonte: dados da pesquisa.
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Em relagdo a educacao religiosa recebida por piterespondentes, conforme
expresso no GRAF. 11, os individuos que receberdocagdo religiosa do tipo
Cristianismo - Catélico Romano sdo a expressiva onaai seguido de
Cristianismo - Protestante. Verifica-se, porém, queropor¢cdo de protestantes no grupo

operacional € quase o dobro na compara¢do commwaslgrupos funcionais.

Cristianismo - Protestante @ Cristianismo - Catolico Romano
M Cristianismo - Outro B Outro sistema de crencas
Nenhum
100% -
% - 86%
90% 36% 82%
80% -
70%
20% 67%
60% -
50% -
40%
30% -
20% - 169
109 109
8% 0
10% - 5% 6% 49
’ 0%pmy 0% % 3% 2% A% 1%
0% - % L1 111 L1111
Gerencial Técnico Operacional Total
Administrativo

GRAFICO 11 - Distribuicdo segundo educacéo rel@iessebida.

Fonte: dados da pesquisa.
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Por dltimo, quanto ao grau de religiosidade dopaedentes, constatou-se que a
maior parte dos individuos se considera, no minimagderadamente religioso, como se
pode visualizar no GRAF. 12. Nota-se, ainda, disig&o similar entre a totalidade dos
respondentes e o grupo operacional e técnico-astmativo, diferentemente do grupo
gerencial, em que a distribuicdo entre as categdpauco”, “moderadamente” e “muito

religioso” apresentou-se muito proxima.

N&o é religioso de forma algum& Pouco religioso(a)

60% - M Moderadamente religioso(a) Muito religioso(a)

B Extremamente religioso(a) 54%
52%
50% - 48%
40% -
33% 33%
30% 289
— 25% 25% 25%
— 20%
20% - — 1694
— 13%
0% = 8%
—— 0,
— 6% 4% 4% é 3%
W= 0%
0% = |11\ N\ N R
Gerencial Técnico Operacional Total

Administrativo

GRAFICO 12 - Distribuicdo da amostra segundo geetigiosidade.

Fonte: dados da pesquisa.

Em resumo, tem-se que o grupo de profissionaisumsaps €, em sua maioria, do
sexo feminino (86%); jovens com até 30 anos deeid&8%); a metade solteira (50%);
95% com no minimo o segundo grau completo; 59% aténtrés anos de atuacdo na
empresa; 70% receberam educacéao religiosa do &pi€d Romana; e 80% se dizem, no
minimo, moderadamente religiosos.

Em relagéo ao grupo gerencial, 0 mesmo represéntdod participantes do estudo
(21 individuos); a maioria do sexo masculino (57&0)n mais de 31 anos de idade (90%);

casados (81%); tendo 95%, no minimo, o nivel sapeompleto; 61% com mais de trés
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anos de empresa; a grande maioria (86%) receberagilu religiosa do tipo Catdlico
Romano; e 69% se dizem, no minimo, moderadameid®s®s.

Ja o grupo técnico-administrativo representa 16% poticipantes do estudo (40
individuos) divididos igualitariamente por sexode, forma muito similar em relacéo a
idade (53% com até 30 anos de idade); sendo a ima&@olteira (56%); tendo 64%, no
minimo, o superior incompleto (46% completo); 568manais de trés anos de empresa; a
grande maioria (82%) recebeu educacéo religioséipdo Catélico Romana; e 68% se
dizem, no minimo, moderadamente religiosos.

Por altimo, tem-se o grupo operacional, o quales@nta 76% dos participantes do
estudo (183 individuos), sendo a quase totalidadbares (99%); jovens em sua maioria
com até 30 anos de idade (79%); solteiras (53%§at®5%, no minimo, o segundo grau
completo; 65% com até trés anos de empresa; ain@dio) recebeu educacao religiosa
do tipo Catdlico Romana; e 83% se dizem, no minmmjeradamente religiosos.

Finda a apresentacdo dos dados demograficos, peedeatada, a seguir, a

descricdo dos dados referentes ao construto qdaliavida no trabalho (QVT).

5.2 Apresentacdo e anadlise descritiva dos indicades de qualidade de vida no
trabalho

Neste subitem sdo apresentados os resultados daseia que constituiram a
versdao doJob Diagnostic SurveyJDS) utilizada neste estudo para mensuragdao da
gualidade de vida no trabalho.

Cabe destacar que, tendo em vista ter sido adetwsdda do tipo Likert de um a
seis, em que valores de um a trés representaneiésrniveis de insatisfacdo e valores de
quatro a seis diferentes niveis de satisfacdo,idensi-se, para efeito de analise, as
médias dos escores das variaveis estudadas segexi@50 como indicadoras de situacao
satisfatoria quanto a QVT; escores inferiores @ B)8icadores de situacdo insatisfatoria; e
escores iguais a 3,50 representativos de situagi@omediaria entre a satisfacdo e a
insatisfacdo. Além disso, ao se fazer referéncima variavel como critica, isso significa
gue a mesma apresentou escore abaixo de 3,5 pamdawel estudada. Por outro lado,
quando se diz que uma variavel mostrou-se satisfatisto quer dizer que a mesma

apresentou escore superior a 3,5.



133

Vale mencionar, ainda, que para efeito de compardgQ4a resultados obtidos para
cada um dos grupos pesquisados, todas as diferfamgas consideradas significativas no
nivel de significancia de 5% (p<0,05). Além disgoando se menciona que uma diferenca
significativa foi encontrada favoravel a um grusp quer dizer que o escore apresentado
pelos individuos daquele grupo foi superior aodubpelos da outra classe com a qual se
procedeu a comparagao.

5.2.1 Apresentacdo e andlise descritiva dos indicadores @VT — satisfacdes de
contetdo

No tocante aos escores globais relativos a anddisedimensdes basicas da tarefa
(fatores de conteudo), sdo apresentados, nas TAB, ®s resultados para a totalidade dos
respondentes e para cada grupo funcional pesquisasizectivamente, e na TAB.o$%

dados referentes a comparacgao entre esses resultado

TABELA 2

Satisfacdes de conteudo: total

TOTAL (N=241)

VARIAVEL MINMAX X X S
Variedade de Habilidades 1,00 6,00 3,33 3,34 1,30
Identidade da Tarefa 1,00 6,00 4,00 4,14 1,08
Significado da Tarefa 2,33 6,00 5,67 5,44 0,69
Autonomia 1,00 5,00 3,33 3,06 0,88
Feedbackintriseco 1,33 6,00 4,33 4,51 0,89
FeedbackExtrinseco 1,00 6,00 3,67 3,80 1,11
Inter-relacionamento 1,67 6,00 4,67 4,55 0,99

Fonte: dados da pesquisa.
OBS: MIN é minimo da variavel; MAX é o maximo daridael; X é a mediana da variavel em estudo;

€ a média aritmética da variavel; S é o desvioduada variavel.

Pelos dados da TAB. 2, abrangendo o conjunto dp®nelentes, observa-se que os
escores mais altos foram obtidos junto as variasigsificado da tarefa (5,44), inter-
relacionamento (4,55feedbackintrinseco (4,51); identidade da tarefa (4,14¢exdback
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extrinseco (3,80). Ja as variaveis variedade ddidedes (3,34) e autonomia (3,06)
apresentaram escores inferiores a 3,5, revelandsatsfatorias.

Na TAB. 3, em uma analise por grupo funcional, osfipsionais ocupantes de
cargos de nivel gerencial apresentaram os esca@issattos nas variaveis significado da
tarefa (5,32), inter-relacionamento (5,31), vardelade habilidades (5,02fgedback
intrinseco (4,22), identidade da tarefa (4,08) mraamia (3,60). E a variavdéedback

extrinseco (3,27) exibiu escore inferior a 3,5etando-se insatisfatoria.

TABELA 3
Satisfacdes de conteudo: por grupo

GERENCIAL (N=21) TECNICO ADMINISTRATIVO (N=40) OPERACIONAL (N=180)
VAR VN [wAx X | X |s |[mn MAx | X | X |s MinMAX | X | X|s
VH 2,67 600 533 502 084 233 600 467 442 1,03 1,00 60832291 1,09
T 2,67 567 4,00 4,08 094 200 600 433 442 093 1,00 6,000 44,08 1,13
ST 400 6,00 567 532 058 333 600 567 545 064 233 6,087 5545 0,71
AU 233 500 367 360 062 167 500 333 333 073 1,00 5003293 091
FI 3,00 533 400 422 082 233 600 467 460 092 1,33 6,083 44,53 0,89
FE 1,67 500 333 327 083 200 600 417 410 1,14 1,00 6,067 33,80 1,12

IR 367 6,00 538 531 061 233 600 533 510 084 167 60834433 0,96
Fonte: dados da pesquisa.

OBS: MiN é minimo da variavel; MAX é o maximo daidael; X é a mediana da variavel em estudo;é

a média aritmética da variavel; S é o desvio-padid@wariavel. Legenda: VH=variedade de habilidades;
IT=identidade da tarefa; ST=significado da tarefal=autonomia; Flfeedbackintrinseco; FEfeedback
extrinseco; IR=inter-relacionamento.

Entre os ocupantes de cargos de nivel técnico-atiativo, os mais altos escores
foram verificados junto as varidveis significado tdaefa (5,45); inter-relacionamento
(5,10); feedbackintrinseco (4,60); variedade de habilidades (4,i®ntidade da tarefa
(4,42); efeedbackextrinseco (4,10). Ja a variavel autonomia (3,38gsentou escore
inferior a 3,5, revelando-se insatisfatoria.

Finalmente, quanto ao grupo operacional, 0os escoaes elevados foram obtidos
junto as variaveis significado da tarefa (5,4%edback intrinseco (4,53); inter-
relacionamento (4,33); identidade da tarefa (4,@8Yeedbackextrinseco (3,80). As
variaveis variedade de habilidades (2,91) e autimof,93) apresentaram escores

inferiores a 3,5, revelando-se insatisfatorias.
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Em relagdo a comparacdo quanto aos resultadososbiimto aos trés grupos
pesquisados, a TAB. 4 indica a existéncia de difg@e significativas (p<0,05) no que se
refere as variaveis variabilidade de habilidadesoreomia,feedbackextrinseco e inter-
relacionamento. No que tange as demais variavéis, faram observadas diferencas

estatisticamente significativas.

TABELA 4

Comparacao das variaveis de satisfacdo de conpaidpupo funcional e total

GRUPO FUNCIONAL TOTAL
VARIAVEIS GERENCIAL TECNICO-ADM OPERACIONAL
(A (B) ©) (N=241)
(N=21) (N=40) (N=180
Variedade de Habilidades 5,02’ ¢ 4,42° 2,91 3,34
Identidade da Tarefa 4,08 4,42 4,08 4,17
Significado da Tarefa 5,32 5,45 5,45 5,42
Autonomia 3,60° 3,33 2,93 3,09
Feedback Intrinseco 4,22 4.6 4,53 4,47
Feedback Extrinseco 3,27 4,10 3,8 3,73
Inter-relacionamento 5,31°¢ 5,10°¢ 4,33 4,59
Média das variaveis de contetido 4 A0 449 4,00 4,12

Fonte: dados da pesquisa.
OBS: os valores marcados com letras indicam métiiesentes entre os pares considerados no nive¥de
bicaudal (teste Mann-Whitney).

Com referéncia a variedade de habilidades, o gggvencial apresentou escore
mais elevado (5,02) que o técnico-administrativdZ¥que, por sua vez, foi mais elevado
que o operacional (2,91).

Para as variaveis autonomia e inter-relacionamewsgoresultados da pesquisa
evidenciaram a existéncia de diferencas signifieatifavoraveis aos grupos gerencial e
técnico-administrativo em relacdo ao grupo operatjondo tendo, entretanto, os dois
primeiros diferido entre si.

Finalmente, em relacdo aeedbackextrinseco, tanto para o grupo técnico-
administrativo quanto para o operacional foram ptredos escores significativamente
superiores aos do grupo gerencial, os quais, contéb diferiram entre si.

Melhor visualizacdo da comparacdo dos resultadasdosb para 0s grupos
funcionais pesquisados, quanto a cada uma das/earide satisfacdo de conteudo, bem

Como Nno seu conjunto, é apresentada no GRAF. 1t8-$¢oque uma linha pontilhada e em
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negrito foi incluida no gréfico, equivalente aoa@scde 3,5, representando o limite entre

satisfacéo e insatisfacdo em relacdo as variaespusadas.

Variedade de Habilidades
6,00

ldentidade

Inter-relacionamento
da Tarefa

Feedback Significado
Extrinseco da Tarefa
Limite (3,5)

Feedback./

. Autonomia
Intriseco

—— GERENCIAL —®— TECNICO-ADMINISTRATIVO —@— OPERACIONAL

GRAFICO 13 - Comparativo das variaveis de satisfatgicontetido por grupo funcional.

Fonte: dados da pesquisa.

Pelo GRAF. 13 constata-se, inicialmente, a insat@$ dos profissionais do grupo
operacional em relacdo a variedade de habilidadest@nomia, bem como nivel de
satisfacdo mais baixo para inter-relacionamentoyedatdo aos outros grupos. A mesma
insatisfacdo com a variavel autonomia pode serdaofmra os profissionais do grupo
técnico-administrativo.

Pode-se inferir que a insatisfacdo em relagcdoa@nantia, para os profissionais dos
dois grupos, operacional e técnico-administratigacontra-se, muito provavelmente,
associada ao nivel de padronizacdo dos procedim@atondustria médico-hospitalar, o
que inibiria o nivel de tomada de decisdo. Outpee® poderia estar relacionado ao tipo
de processo de gestdo e de lideranca da organjzagd® centralizador e com menos
delegacdo, impactando o nivel de autonomia dessafsgionais e, inclusive, dos
profissionais do nivel gerencial, em face de estdvel ter obtido um dos mais baixos

escores também para esse grupo.
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No que tange a insatisfacdo dos profissionais @el miperacional em relagdo a
variavel variedade de habilidades, convém lemhuartgdas as tarefas relacionam-se a um
mesmo processo - montagem - e, portanto, ess#sfagab pode ser explicada pelo carater
repetitivo e rotineiro das tarefas desempenhadas;gexigentes em relacédo a capacidade
dos trabalhadores.

Tais achados muito provavelmente possam ser egpbcpelo tipo de ambiente
produtivo comumente encontrado nas industrias roduispitalares, conforme descrito no
subitem de Metodologia — Unidade de Analise da Heag- exigindo a execucao de
tarefas previamente estabelecidas via procedimgddsio, com baixa autonomia para
mudancas e regras especificas de assepsia, moagéerd comportamento nessas areas, 0
que nao contribui para promover maior inter-relaaimento, bem como mais altos niveis
de autonomia e variedade de habilidades.

Os profissionais do grupo gerencial apresentarasatisfacdo em relagcdo ao
feedbackextrinseco, 0 que até certo ponto € curioso, uUEm QuUe €esSSes mesmos
profissionais sdo os responsaveis porfdadbackpara os individuos dos demais grupos,
0s quais manifestaram niveis satisfatorios em deleg essa variavel. Assim, pode-se
inferir que ndo recebem de seus superiores higcadxi® mesmo nivel dizedbackgue
dao a seus subordinados.

Por ultimo, convém ressaltar o elevado escore géchn pela varidvel ST para
todos os grupos funcionais, o que é explicado ermpdio do tipo de produto manufaturado,
dispositivos médicos e o propadsito relacionadohoréh da salude e bem-estar das pessoas,
variavel esta, inclusive, que contribuiu de fornignificativa para o nivel de satisfacdo
global daqueles individuos.

Na comparacdo entre os grupos funcionais pesqusasio relacdo a maior
satisfacdo quanto ao conjunto das variaveis desfagdio de conteddo, o grupo
técnico-administrativo apresentou o escore mais @t49), correspondente a média
daquelas variaveis, o qual, porém, nao foi sigaifi@mente diferente do grupo
gerencial (4,40). O grupo operacional apresentoaresnédio de 4,00, significativamente
mais baixo, portanto, do que os outros dois gruadienta-se que todos 0s grupos
exibiram escore acima de 3,5, indicando, assim, sitnacdo satisfatéria em relacdo ao
conjunto das variaveis de conteudo (dimensdesdmda tarefa).

Finda a apresentacdo e analise dos fatores deudontserdo tratados, a seguir,

aqueles relacionados a satisfacdes de contexto.
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5.2.2Apresentacado e analise descritiva dos indicadoreQVT — satisfacfes de contexto

Em relacdo a satisfacdo com fatores contextuai§,Ads 5 e 6 apresentam 0s
resultados para a totalidade dos respondentes & @artrés grupos em analise,
respectivamente. Na TAB. 7 visualizam-se os dadfeyrentes & comparacao entre esses
resultados.

Pelos dados da TAB. 5, percebe-se, para o conflzgarespondentes, satisfacao
em relacdo as seguintes variaveis, em ordem deatescom o ambiente social (4,63),
com a supervisao (4,15), com as possibilidadesregcicnento (4,15) e com seguranca
(4,06). Verifica-se, inclusive, que a mediana daaval satisfacdo com a seguranca (4,50)
apresentou-se mais elevada que a meédia (4,06).

No que concerne a satisfacdo com a compensac&opree3,47, ao apresentar-se
muito préximo do valor adotado como limiar entrésacdo e insatisfacdo (3,50), € um
indicativo de uma situagdo intermediaria. Além alis® valor do desvio-padréo
apresentou-se mais alto, o que indica maior vasiaigiavaliacdo dos respondentes em

relacéo a satisfagcdo com a compensacao, isto @snensenso.

TABELA 5

SatisfacOes de contexto: total

TOTAL (N=241)

VARIAVEL - - =T =

MINMAX X | X [s
Satisfacdo com possibilidade de cresc. 1,00 6,00 425 4,88
Satisfacdo com a seguranca 1,50 6,00 4,50 4,06 0,98
Satisfacdo com a compensacao 1,00 5,67 3,67 3,47 1,18
Satisfacdo com o ambiente social 2,33 6,00 4,67 4,63 0,6
Satisfacdo com a supervisao 1,00 6,00 4,33 4,15 1,12

Fonte: dados da pesquisa.

OBS: MiN é minimo da variavel; MAX é o maximo daiéael; X é a mediana da variavel em estudo;é
a média aritmética da variavel; S é o desvio-padeivariavel.

Em uma analise por grupo funcional, os escoressaptados na TAB. 6 indicam,
para os individuos do grupo gerencial, satisfacio relacdo a todas as variaveis

pesquisadas, sendo, em ordem decrescente: com @&néentsocial (4,78), com a
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supervisao (4,70), com seguranca (4,69), com asilplodades de crescimento (4,45) e

com a compensacéo (4,35).

TABELA 6

SatisfacOes de contexto: por grupo

GERENCIAL (N=21) TECNICO ADMINISTRATIVO (N=40) OPERACIONAL (N=180)
VAR. —T— - - —T = —— =T
MIN [MAX [ X | X [S [MIN [MAX | X | X [S MIN NAX | X| X IS

SPC 225 6,00 475 445 088 325 600 463 463 068 1,00 5460 4,00 0,88

SS 250 550 500 469 073 200 550 450 433 0,78 150 6,000 43,93 1,00
SC 267 500 467 435 0,76 200 567 400 391 089 100 5,633 3326 1,20
SAS 3,67 6,00 500 478 060 300 600 500 483 065 233 64067 457 0,68
SSuU 3,00 567 467 4,70 070 200 600 500 448 107 100 6483 402 114

Fonte: dados da pesquisa.

OBS: MIN é minimo da variavel; MAX é o maximo daiéael; X é a mediana da variavel em estudo;é

a média aritmética da variavel; S é o desvio-padedeariavel.

Legenda: SPC=Satisfagdo com possibilidade de onestd; SS=Satisfagdo com a Seguranga;
SC=Satisfacdo com a Compensacdo; SAS=Satisfacdoocdmbiente Social; SSU=Satisfacdo com a
Supervisao.

O mesmo pode ser observado junto ao grupo téculicoréstrativo, em que 0s
escores também indicaram satisfacdo em relacadaa s varidveis investigadas, sendo,
em ordem decrescente: com o ambiente social (4¢88), possibilidades de crescimento
(4,63), com a supervisao (4,48), com seguranc&)4€,8om a compensacéo (3,91).

Para o grupo operacional obtiveram-se escores madizaram satisfacdo em
relacdo as seguintes variaveis: com o ambientalgd¢b7), com a superviséo (4,02), com
possibilidades de crescimento (4,00) e com segaré$©3). Porém, os individuos desse
grupo se mostraram insatisfeitos em relacdo a cosagéo (3,26), variavel esta que
apresentou o maior desvio-padrao, indicando menasenso entre esses profissionais,
quanto a satisfacdo com a remuneracdo e benefiet@bidos. Observa-se, inclusive,
maior desvio-padrao para todos os fatores de ctmtseignificando menos consenso dos
profissionais desse grupo, para todas aquelasvesjauando comparados com os demais

grupos.
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Quanto a comparacdo entre os resultados obtidesgaala uma das variaveis de
contexto, a TAB. 7 indica, para o conjunto das awis pesquisadas, a existéncia de

diferencas significativas (p < 0,05) entre os gaufumcionais pesquisados.

TABELA 7
Comparacao das varidveis de satisfacdo de comexigrupo funcional e total

GRU'PO FUNCIONAL TOTAL

VARIAVEIS GERENCIAL | TECNICO-ADM | OPERACIONAL
(A) (B) © (N=241)
(N=21) (N=40) (N=180'

Satisfagao com possibilidade de c
crescimento 445 4,63 4.00 4,16
Satisfagdo com a Seguranca 4,69° 4,3% 3,93 4,07
Satisfacdo com a Compensacéo 4,35° 3,91°¢ 3,26 3,4
Satisfacdo com o Ambiente Social 4,78 4,83 4,57 4,63
Satisfaco com a Supervisao 4,70° 4,48° 4,02 4,13
Média das variaveis de contexto 459 4,44 3,95 4,08

Fonte: dados da pesquisa.
OBS: os valores marcados com letras indicam métiiesentes entre os pares considerados no nive¥de
bicaudal (teste Mann-Whitney).

Em relacdo as variaveis satisfacdo com a posst#éidie crescimento, satisfagdo
com a seguranca, satisfacdo com a compensacadstacgsi com a supervisdo, 0S
resultados da pesquisa indicaram a existéncia fdeedgas significativas favoraveis aos
grupos gerencial e técnico-administrativo em ralagb grupo operacional. Nao
ocorreram, entretanto, diferencas significativaseens dois primeiros.

Quanto a satisfacdo com o ambiente social, ostagled indicaram que 0 grupo
técnico-administrativo apresentou escore signifiaatente superior ao do grupo
operacional. O grupo gerencial obteve escore irg@di@nio, porém, nao significativamente
diferente dos demais grupos.

Melhor visualizacdo quanto a comparacdo dos remdtabtidos pelos grupos
funcionais pesquisados, para cada fator de contexéstigado e para o conjunto de tais
fatores, é apresentada no GRAF. Nbte-se que uma linha pontilhada em negrito foi
incluida no grafico, equivalente ao escore der@presentando o limite entre satisfacao e

insatisfacdo em relacdo as varidveis pesquisadas.
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GRAFICO 14 - Comparativo das variaveis de satisfaigicontexto por grupo funcional.

Fonte: dados da pesquisa.

Com base nos dados apresentados no GRAF. 14yélyjsira os profissionais do
grupo operacional, escores mais baixos obtidos pedas os fatores de contexto
investigados (inclusive insatisfacdo em relacaaréavel satisfagdo com a compensacgao),
representando menos satisfagdo dos profissiongiseliagrupo quando comparados com
os demais grupos funcionais. Além disso, apresamtanaior desvio-padrédo para todos 0s
fatores de contexto, refletindo menos consensoetanao a tais fatores.

No tocante ao mais baixo nivel de satisfacdo ceuparvisao, pode-se inferir que,
devido ao fato de a relagcdo média entre “superfvessubordinados, para os profissionais
do grupo operacional, ser em torno de cinco vepe®la encontrada para os demais
grupos, implica maior limitacdo quanto ao tempo tengéo despendidos pelos
“supervisores” a seus subordinados, o que podecexkpb nivel de satisfacdo destes
altimos.

Quanto a satisfacdo com a possibilidade de crestimé importante ressaltar que,
por se tratar de uma unidade fabril, mais de 80%cséos membros se encontram no nivel

operacional, o que pode acabar por limitar as apmades de crescimento, as quais
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devem ocorrer, necessariamente, em direcdo “ao dappiramide”, ou seja, aos niveis
técnico-administrativo e gerencial.

Destaca-se que satisfacdo com o ambiente socialfédor que apresentou 0os mais
elevados escores para 0s trés grupos pesquiséeiosi@a menor desvio-padréo, indicando
acentuado consenso do conjunto de respondentesagia a essa variavel.

No sentido oposto, a satisfagdo com a compensag@&oos escores mais baixos
para todos 0s grupos pesquisados, inclusive o m@ésvio-padrdo para 0 grupo
operacional e o segundo maior para os demais grupisando menos satisfacdo e um
dos fatores de menos consenso.

Pode-se inferir que a menor satisfacdo dos profiags do grupo operacional, em
relacdo a compensacao, esteja associada as di#emexistentes entre os niveis salariais na
organizacdo, diferencas estas, inclusive, mais ta@géas em paises com mais
pronunciadas diferengas sociais, como é o casordsilBUma inovagdo no sistema de
recompensas e maior equilibrio entre os niveigiaaanuito provavelmente possibilitaria
reduzir tais diferencas (HUSE; CUMMINGS, 1985).

Na comparacdo entre os grupos funcionais pesqusasio relacdo a maior
satisfacdo quanto ao conjunto das variaveis defagdio de contexto, o grupo gerencial
apresentou o escore mais alto (4,59), valor estesgondente a média daquelas variaveis,
o qual, porém, ndo foi significativamente difererde escore obtido pelo grupo
técnico-administrativo (4,44). Entretanto, ambos g@sipos apresentaram escores
significativamente superiores ao do grupo operatjanqual obteve escore medio de 3,95.
E importante enfatizar que os escores obtidos p&@s grupos indicam situagio
satisfatoria em relagdo ao conjunto das variaveisahtexto. Da mesma forma como se
manifestaram os resultados em relacéo as varideet®nteudo, os profissionais do nivel
operacional apresentaram o nivel de satisfacdo lmaaie quando comparados com os dos
demais grupos.

Finalizada a apresentacdo e andlise dos fatoresrdexto, inicia-se, a seguir, a

apresentacao do ultimo bloco de variaveis do cos@VT.
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5.2.3Apresentacado e analise descritiva da QVT

Neste subitem sédo apresentados, nas TAB. 8 ee€3coses das variaveis globais de
QVT e do PMT para o total dos respondentes e asgmépos funcionais pesquisados,

respectivamente, bem como o comparativo entre essekados (TAB. 10).

TABELA 8
PMT e QVT: total

, TOTAL (N=241)
VARIAVEIS ——
MIN [MAX | X | X | S

Potencial Motivacional da Tarefa 2,58 5,11 3,84 3,86 80,4

Qualidade de Vida no Trabalho 2,74 540 4,14 411 051

Fonte: dados da pesquisa.

OBS: MIN é minimo da variavel; MAX é o maximo dariéael; X é a mediana da variavel em estud_b;é
a média aritmética da variavel; S é o desvio-padedeariavel.

Com base na TAB. 8, constata-se, para 0 conjunsorelspondentes, uma QVT
global satisfatoria (4,11), o mesmo em relacdo&douto do PMT, com escore médio de
3,86.

Na TAB. 9,em uma analise por grupo funcionalgrupo gerencial, de modo
geral, apresentou QVT (4,48) e PMT (4,09), satisfas. Verifica-se, inclusive, que o
valor minimo para cada uma dessas variaveis apeesenmaior que 3,50, portanto,

satisfatorios.
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TABELA 9
PMT e QVT: por grupo

GERENCIAL (N=21) TECNICO ADMINISTRATIVO (N=40) OPERACIONAL (N=180)

VAR. =T - , =T = —T- =T <
MIN IMAX [ X | X |S [MIN [MAX | X [ X |S MNNAX | X| X|[S

PMT 35 503 409 409 034 328 500 424 418 046 258 538 3,76 0,46
QVT 388 513 450 448 034 369 535 445 447 042 274 5401 398 049

Fonte: dados da pesquisa.

OBS: MiN é minimo da variavel: MAX é o maximo daidael; X é a mediana da variavel em estudfo:é
a média aritmética da variavel; S é o desvio-padedeariavel.

Legenda: PMT=Potencial Motivacional da Tarefa; QQLrlidade de Vida no Trabalho.

Valores muitos proximos foram obtidos para os psifinais do grupo
técnico-administrativo, para o qual a QVT apreserscore de 4,47 e PMT de 4,18.

Quanto ao grupo operacional, apesar de apresestiares comparativamente mais
baixos que dos outros grupos, ambas as variavesgamam-se satisfatorias: QVT (3,98) e
PMT (3,76).

Em uma analise comparativa, os resultados obtidos QVT e PMT indicam a
existéncia de diferencas significativas<(p,05) entre os grupos funcionais pesquisados

para essas duas variaveis, conforme apresentabiaBalO.

TABELA 10
Comparacao das variaveis PMT e QVT por grupo furaie total
GR'UPO FUNCIONAL TOTAL
VARIAVEIS GERENCIAL | TECNICO-ADM | OPERACIONAL
(A) (B) © (N=241)
(N=21) (N=40) (N=180
Potencial Motivacional da Tarefa 4,09 4,18° 3,76 3,86
Qualidade de Vida no Trabalho 4,48° 4,47° 3,98 4,1

Fonte: dados da pesquisa.
OBS: os valores marcados com letras indicam métiiesentes entre os pares considerados no nive¥ie

bicaudal (teste Mann-Whitney).

Pelos dados da TAB. 10, tanto a QVT quanto o PMJistearam diferencas
significativas favoraveis aos profissionais dos pgsu gerencial (4,48 e 4,09) e

técnico-administrativo (4,47 e 4,18), respectivar@eoomparativamente aos profissionais
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de nivel operacional (3,98 e 3,76). No comparatiie os dois primeiros grupos, todavia,
nao foram observadas diferencas estatisticamegridicativas.

E importante ressaltar que, como o PMT é calculealn base nos fatores de
conteudo, os fatores autonomia e variedade de idedbdls, ao se apresentarem
insatisfatorios para os profissionais do grupo agienal, em muito explicam o menor
nivel PMT obtido para esse grupo funcional.

Era também esperado indice mais baixo de QVT, tendwoista esta ser calculada
pela média dos fatores de contetddo e contexto ebasm nos mais baixos escores obtidos
para a maioria daqgueles fatores pelos profissi@agrupo operacional.

Finda a apresentacéo e analise das variaveis guadeon o construto qualidade de
vida no trabalho (QVT), sera abordada, a seguirelacdo dessas variaveis com as

variaveis demograficas do estudo.

5.3 QVT e variaveis demogréficas: por grupos de fusionarios

Visando a proceder a analise da relacdo entre afvems demogréficas
investigadas e os construtos tedricos que compdenodelo de QVT estudado, foram
analisados cruzamentos considerando idade, estzaari tempo de empresa, género,
educacao religiosa e nivel de religiosidade e asres das variaveis que compdem o
construto QVT.

Neste subitem sdo comentados os resultados daseiarQVT e PMT, cujo nivel
de significAncia foi de, no minimo, 5% (p<0,05).sks, quando informado que foi
identificada correlacdo (tendéncia), isto signifizee a mesma foi linear e significativa no
nivel minimo de 5%.

Inicialmente, apresenta-se a correlacdo ndo-paramétos grupos entre QVT e
PMT e as variaveis faixa etaria, escolaridade e@tede empresa (TAB. 11).
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TABELA 11

Relacdo entre variaveis de QVT e faixa etéria,lagdade e tempo de empresa, por grupo

VARIAVEL VARIAVEL TECNICO

DEMOGRAFICA | DEQuT  [OPERACIONAL Y \orviNisTRATIVO | CERENCIAL | TOTAL
EAXA PMT 0,06 0,09 0,14 0,18%
ETARIA QuT 0,02 0,04 0,08 0,214

PMT 0,08 0,06 0,04 0,27+

ESCOLARIDADE

QuT 0,07 0,14 0,00 0,35+
TEMPO DE PMT 0,02 0,25 0,60** 0,05
EMPRESA VT 0,11 0,25 0,43+ 0,02

Fonte: dados da pesquisa.
OBS: Foi aplicada a correlacdo de Spearman: ** (X0 * (p<0,05).
Escolaridade: foi excluida a categoria oummoscalculo das correlagfes.

Em relacéo daixa etéria, nota-se tanto para a variavel QVT quanto pardd,P
correlacdes positivas, porém, apenas para a tataidlos respondentes, indicando que
qguanto maior € a idade do individuo, mais percepedode melhor qualidade de vida no
trabalho, bem como do potencial motivacional deftaque executa.

O mesmo resultado foi verificado em relacaeskolaridade para a qual os
resultados das variaveis PMT e QVT também apresent@&orrelacdo positiva para a
totalidade dos respondentes. Isso sugere que quamoalto o grau de escolaridade do
individuo, melhor tende a ser sua percepcdo engadelao potencial de motivacao da
tarefa que desempenha, bem como da sua qualidadéadeo trabalho. Os resultados por
grupo nao apresentaram tendéncia significativa,tanpbssivelmente em funcdo da
distribuicdo do nivel de escolaridade em cada grepgual € muito concentrado em
categorias especificas.

Na andlise dotempo de empresa ndo foram identificadas correlacdes
significativas, pela totalidade dos respondentesa @s variaveis PMT e QVT. Ja em
relacdo aos grupos, apenas para o gerencial neéaid@ncia positiva para essas variaveis,
sugerindo que quanto maior o tempo de casa doithaiy melhor € a sua percepcao do

potencial motivacional da tarefa, bem como suaidadé¢ de vida no trabalho.
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A seguir apresenta-se a correlacdo ndo-paramép@a a totalidade dos
respondentes, entre QVT e PMT e as variaveis géestado civil, educacéo religiosa e
nivel de religiosidade (TAB. 12).

TABELA 12

Comparacao das escalas por género, educacaosealgigrau de religiosidade

SEXO

MASCULINO FEMININO
Potencial Motivacional da Taréfa 4,04 3,81
Qualidade de Vida no Trabatho 4,31 4,05

ESTADO CIVIL

SOL CAS | AMAS | SEF
Potencial Motivacional da Tarefa 3,86 3,88 3,81 3,79
Qualidade de Vida no Trabalho 4,12 4,11 4 4,11

EDUCAGAO RELIGIOSA

CRISTIANISMO
PROTESTANTE | CATOLICO | OUTRO |OUTROS |NENHUM
QY 5] ©) (H) 0
Potencial Motivacional da Tarefa 3,84 3,88 3,78 3,82 3,63
Qualidade de Vida no Trabalho 4,05 4,11 4,11 4,10 4,02
GRAU DE RELIGIOSIDADE
NAO E POUCO |MODERADAME MUITO EXTREMA
RELIGIOSO | RELIGIOSO NTE RELIGIOSO | MENTE R SIG
GV (B) (©) (D) (B)

PMT 3,98 3,81 3,86 3,86 3,80 0,00 0,96
QVT 4,08 4,11 4,08 4,14 4,12 0,03 0,59

Fonte: dados da pesquisa.

OBS: Sexo as variaveis marcadas com * indicam diferencgsifitativas entre os grupos no nivel de 5%
bi-caudal, segundo teste apropriado (Mann-whitnegucacéao religiosa e estado civil: os valores atos
com letras indicam diferengas significativas emsegrupos, também no nivel de 5% bi-caudal. Grau de
religiosidade: no célculo de tendéncias linearésafiicada a correlacdo de Spearman. O R é o wklor
correlagdo de Spearman e Sig. é a significanczodbiciente.

Legenda: SOL=solteiro (A); CAS=casado (B); AMAS=amiado (C); SEP=separado (D).

Em relacdo aménerqg foram identificadas diferencas significativas &avor do
sexo masculino para as duas variaveis, PMT e Q\MGersndo que os homens tendem a
perceber maior potencial motivacional da tarefaethor qualidade de vida no trabalho
guando comparados com as mulheres.

Ja em relacdo as trés outras variaveis demogsahcalisadasestado civil
educacao religiosae nivel de religiosidade ndo foram identificadas diferencas ou

correlagdes significativas.
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Verifica-se, portanto, que para a totalidade dagpomrdentes as trés variaveis
demograficas que apresentaram resultados siginifisaho cruzamento com QVT e PMT
foram faixa etaria, escolaridadee génera Ja em relacdo aempo de empresaapenas
para o grupo gerencial foi identificada correlapasitiva.

Esses resultados corroboram alguns achados deASaaf’ Moraes e Kilimnik
(2003) em relacdo a QVT, sendo: a) os homens teade@ihor QVT que as mulheres; b)
empregados com mais tempo de casa apresentam naglistemento a organizacdo e
melhor QVT que aqueles com menos tempo (neste @psoas parcialmente, para os
profissionais do grupo gerencial).

Finda a apresentacdo dos resultados do constral@age de vida no trabalho,

serdo apresentados a seguir os resultados relativasres pessoais.

5.4 Apresentacdo e analise descritiva dos indicades de valores pessoais

Neste subitem sdo apresentados os resultadosggmaaum dos grupos funcionais
pesquisados e para a totalidade dos respondeatesadaveis que compuseram o SVS, as
guais representam os 10 tipos motivacionais deresle as duas dimensdes bipolares
(fatores de segunda ordem), conforme modelo datdos valores humanos de Schwartz
(1992).

Para efeito de comparacao entre os resultadososkdgiganto as variaveis alvos do
estudo, para cada grupo funcional pesquisado,destacar que todas as diferengas foram
consideradas significativas em um nivel de sigaifcta de 5% (p<0,05). Além disso, o
instrumento utilizado para coleta de dados, o SXiza uma escala tipo Likert de nove
pontos, variando de -1 a 7.

Inicialmente, sdo apresentados os resultadosipos motivacionais de valores
para o conjunto dos respondentes ao estudo (TAB. 13



149

TABELA 13
Valores pessoais - tipos motivacionais: total
VARIAVEIS ___ TOTAL (24D
MIN [MAX | X | X [s |

Poder 0,50 5,83 3,127 3,16 0,91
Realizacéo 0,50 6,83 4,00 3,96 0,91
Hedonismo 1,33 6,67 4,33 4,21 1,06
Estimulacéo -0,67 6,67 3,00 2,96 1,26
Autodeterminacéo 2,86 6,00 4,71 4,60 0,73
Universalismo 2,20 6,60 4,80 4,74 0,72
Benevoléncia 2,70 6,50 5,20 5,17 0,64
Tradicdo 1,40 6,60 4,00 4,05 0,86
Conformidade 3,00 6,75 5,00 4,98 0,83
Seguranca 243 6,71 4,86 4,77 0,70

Fonte: dados da pesquisa.

OBS: MiN é minimo da variavel; MAX é o maximo daidael; X é a mediana da variavel em estudo:é
a média aritmética da variavel; S é o desvio-padeivariavel.

Pelos dados da TAB. 13 visualiza-se a predominanmaa o conjunto dos
profissionais pesquisados, das seguintes priorgdaxi@légicas, em ordem decrescente de
intensidade: benevoléncia (5,17), conformidade8y,8eguranca (4,77), universalismo
(4,74), autodeterminacao (4,60), hedonismo (4,2RHdicdo (4,05), realizacdo (3,96),
poder (3,16) e estimulacéo (2,96).

Os dados da TAB. 14, por sua vez, apresentam seudals prioridades axiologicas

que caracterizam os valores pessoais de cada ugruuss funcionais pesquisados.
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TABELA 14

Valores pessoais - tipos motivacionais: por grupo

GERENCIAL (N=21) TECNICO ADMINISTRATIVO (N=40) OPERACIONAL (N=180)

~ ~ —

MIN [MAX | X | X [s [MIN [MAX X | X |s MNMAX | X | X [s
POD 050 450 300 282 106 167 58 325 333 095 117 5337 3,16 088
REA 250 583 383 408 089 183 68 450 431 108 050 6883 3,86 0,86
HED 2,33 567 400 387 090 167 667 467 449 107 133 6833 4,18 1,06
EST 033 433 267 284 106 133 633 333 343 118 -0,677 6567 287 1,27
AUT 314 571 443 454 078 329 600 486 478 064 286 608FB4 457 0,73
UNI 310 520 450 429 0,70 290 620 465 467 084 220 6680 4,80 0,68
BEN 2,70 580 490 472 086 370 650 515 517 074 360 6520 522 056
TRA 140 480 340 339 084 140 660 390 393 110 180 6020 416 0,76
CON 300 625 425 432 087 300 675 538 512 097 300 6500 503 0,76
SEG 286 571 414 427 082 286 629 479 4,69 076 243 6486 485 0,64

Fonte: dados da pesquisa.

OBS: MIN é minimo da variavel; MAX é o maximo daiéael; X é a mediana da variavel em estudo;é

a média aritmética da variavel; S é o desvio-padeivariavel.

Legenda: POD=Poder; REA=Realizacdo; HED=HedonisE®T=Estimulacdo; AUT=Autodeterminacéo;
UNI=Universalismo; BEN=Benevoléncia; TRA=TradicZ&)QN=Conformidade; SEG=Seguranca.

VAR.

A TAB. 14 permite verificar as seguintes prioridadexiologicas manifestadas
pelos profissionais de nivel gerencial, em ordenradeente de intensidade: benevoléncia
(4,72), autodeterminacédo (4,54), conformidade ¢,8diversalismo (4,29), seguranca
(4,27), realizacao (4,08), hedonismo (3,87), tr@adli€3,39), estimulacédo (2,84) e poder
(2,82).

Para os profissionais de nivel técnico-administoatos resultados indicaram, em
ordem decrescente: benevoléncia (5,17), conformidadl?), autodeterminacéo (4,78),
seguranca (4,69), universalismo (4,67), hedonisthd9j, realizacdo (4,31), tradicéo
(3,93), estimulacéo (3,43) e poder (3,33).

Considerando o grupo composto de trabalhadoresve¢ aperacional, notam-se,
em ordem decrescente de intensidade, as seguimdadarles axioldgicas, de acordo com
os resultados: benevoléncia (5,22), conformidad@3}s seguranca (4,85), universalismo
(4,80), autodeterminacao (4,57), hedonismo (4,1@dicdo (4,16), realizacdo (3,86),
poder (3,16) e estimulacéo (2,87).

Visando a analise comparativa dos tipos motivaisoremtre os trés grupos
funcionais pesquisados, os dados da TAB. 15 revedaraxisténcia de diferencas
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estatisticamente significativas (p < 0,05) parasods varidveis investigadas, com excecao

de autodeterminagéo.

TABELA 15

Valores pessoais - tipos motivacionais: por grupatad

GRUPO FUNCIONAL TOTAL

VARIAVEIS GERENCIAL TECNICO-ADM OPERACIONAL

GV (B) ©) (N=240)

(N=21) (N=40) (N=180'

Poder 2,82 3,33 3,16 3,24
Realizacdo 4,08 4,31 3,86 3,96
Hedonismo 3,87 4,49 4,18 4,29
Estimulacdo 2,84 3,43 2,87 3,02
Autodeterminacao 4,54 4,78 4,57 4,63
Universalismo 4,29 4,67 4,80 4,73
Benevoléncia 4,72 517 5,22 5,12
Tradicdo 3,39 3,93 4,16" 4,05
Conformidade 4,32 512 5,03 4,98
Seguranca 4,27 4,69 4,85' 4,77

Fonte: dados da pesquisa.
OBS: os valores marcados com letras indicam métiiesentes entre os pares considerados no nive¥de
bicaudal (teste Mann-Whitney).

Os profissionais de nivel técnico-administrativopnforme a TAB. 15,
manifestaram, para os tipos motivacionais podeed®hismo, escores significativamente
superiores aos observados para os profissionamgvee gerencial, os quais, por sua vez,
ndo apresentaram diferencas significativas em &elagos trabalhadores do nivel
operacional.

Escores significativamente superiores para o0s g®iofiais do nivel
técnico-administrativo também ocorreram para o®stipnotivacionais realizacdo e
estimulacdo em relagdo aos trabalhadores do npehoional, porém, estes ultimos néo
apresentaram diferencas significativas em relagdgeofissionais do nivel gerencial.

Quanto ao tipo motivacional universalismo, os thad@ores do nivel operacional
(4,80) apresentaram escore significativamente supaos profissionais do nivel gerencial
(4,29), porém, ndo se diferenciaram em relacdo amore obtido pelos
técnico-administrativos (4,67).

Cabe destacar que para os tipos motivacionais bmia, conformidade e

seguranca, nao se observaram diferencas estatistitaa significativas entre os
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profissionais de nivel operacional e técnico-adstiativo. Ambos, porém, apresentaram
escores significativamente superiores aos dossgiofiais de nivel gerencial.

Finalmente, em relacdo ao tipo motivacional tramligis profissionais do grupo
operacional (4,16) apresentaram escore signif@aténte superior ao dos profissionais do
nivel técnico-administrativo (3,93) e estes, pora swez, obtiveram escore
significativamente superior ao dos profissionaisitel gerencial (3,39).

Numa andlise final, por grupo funcional, tem-setguo, que os profissionais do
grupo técnico-administrativo apresentaram, paratipgs motivacionais realizacdo e
estimulacdo, escores significativamente superices dos profissionais do grupo
operacional, os quais foram significativamente sopes aos do grupo gerencial em
relacdo aos tipos motivacionais universalismo, bel@acia, tradicdo, conformidade e
seguranca (justamente os tipos motivacionais qogdem os poéloautotranscendéncia
e conservacdodas duas dimensfes bipolares, conforme serda apmdeee discutido
posteriormente).

Por ultimo, os profissionais do grupo técnico-adstiativo apresentaram, para os
tipos motivacionais poder, hedonismo, benevolénaicdo, conformidade e seguranca,
escores significativamente superiores aos dosggiofiais do grupo gerencial.

A comparagao entre as diferencas e semelhancasangrupos funcionais, para
cada um dos tipos motivacionais, pode ser mais \isualizada quando os escores séo
apresentados em um gréfico do tipo radar, confan@RAF. 15. Uma linha circular
tracejada foi incluida, passando sobre o valorrqu@t00) da escala, o que possibilita
referéncia visual quanto aos escores de cada tigtivanional, para cada grupo funcional
pesquisado e para a totalidade dos respondentedimensdes bipolares também foram
incluidas, representadas pelas quatro elipsesordeafa permitir melhor entendimento e

compreensao das prioridades axioldgicas de cag@ gru
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Poder
Seguranca .-~ 5,00 - STl Realizacdo

Conformidade Hedonismo

Tradicéo Estimulacéo

ABERTURA A
MUDANCA

Benevoléncia - - - i } -

~ T Autodeterminagéo
AUTOTRANS- -
CENDENCIA Universalismo

‘OGERENCIAL B TECNICO ADMINISTRATIVO @ OPERACIONAL A TOTAL

GRAFICO 15 - Escore de cada tipo motivacional papg funcional.
Fonte: dados da pesquisa.

Inicialmente, verifica-se que o grupo gerencialdderencia dos demais grupos
funcionais no que tange a apresentar escores drdgsripara 0S tipos motivacionais
contidos & esquerda do GRAF. 15, os quais comp@&emsua maioria, os fatores de
segunda ordem (também denominados dimensdes l@pplautotranscendéncia e
conservacao. Isso indica, portanto, que o0s profissionais desse grupo dao sneno
importancia a valores relacionados a énfase naagéei dos outros como iguais e a
preocupagdo com seu bem-estar (autotranscendébeia),como relacionados a auto-
restricio submissa, preservacdo de préaticas toadisi e protecdo da estabilidade
(conservacao). Os escores dos demais grupos, aperhe técnico-administrativo, foram
muito proximos para aqueles tipos motivacionaisf@mme se pode visualizar no GRAF.
15.
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Em relagdo aos tipos motivacionais contidos a tdirdo GRAF. 15, os quais
compdem, em sua maioria, os fatores de segundancadeopromocao e abertura a
mudancas o0 grupo técnico-administrativo apresentou escetggriores na comparacao
com os demais grupos, gerencial e operacional¢candi, portanto, que os profissionais
daquele grupo dao mais importancia a valores madios a busca pelo proprio sucesso
relativo e dominio sobre os outros, bem como retexios a énfase no pensamento e acdes
independentes do individuo, que favorecem a mudanca

Esses resultados serdo apresentados e discutid®slet@hadamente no préximo
subitem, quando da apresentacao e discusséo ddéiades relativos aos escores referentes
as dimensodes bipolares.

Verificou-se, ainda, que, apesar da diferenca existentre os escores de cada
grupo funcional, para cada um dos tipos motivaegmes mesmos exibem, de forma geral,
a mesma tendéncia de graduacédo em relacdo aosngioscionais, conforme pode ser
verificado no GRAF. 15, ao se analisar a posi¢a&® glupos (escores) para cada tipo
motivacional em relacdo a linha circular tracejédderéncia). Ou seja, 0s trés grupos
funcionais tendem a ter escores mais altos e na®$ em relacdo aos mesmos tipos
motivacionais, manifestando, assim, 0 mesmo corapmhto em relagdo aqueles tipos.
Esse poderia ser um indicativo de que, apesar ilEgmas entre os grupos funcionais,
inclusive quanto ao papel desempenhado por elesgaaizacdo e nas suas caracteristicas
demograficas, os mesmos tém perfil de valores pessauito similares, traduzindo bom
nivel de homogeneidade na populacéo dessa orgaaizac

Pode-se inferir qgue a homogeneidade do perfil tlres pessoais dos profissionais
da organizacao, independentemente do grupo furicioae pertencem, seria resultado
dos seguintes fatores: o processo de recrutamesgi@@io, muito robusto e criterioso, que
acaba por incorporar a organizacdo individuos qugofil de valores tem grande
congruéncia com aquele perfil pré-definido pela m®@; as caracteristicas do trabalho
nesse tipo de industria, envolvendo muita padrgéizauso extensivo de procedimentos e
énfase em processos de treinamento, que acabafpagar, continuamente, determinados
valores; 0 processo de socializacdo e seu efdito,apenas diretamente sobre o perfil
axiologico do individuo, mas também sobre o prazegsretencdo e demisséo, o qual se
mostra muito presente na organizagao pesquisada.

Essa similaridade no perfil dos valores pessoasgdapos funcionais pesquisados

e a consequente homogeneidade na populacdo degsamizacdo também pode ser
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verificada quando se analisa 0 comparativo dagigaides axioldgicas desses grupos,

conforme apresentado na TAB. 16. Nessa tabelapadade de cada tipo motivacional,

para cada grupo funcional, esta indicada por meioend nimero, o qual varia de um a 10.

Visando a facilitar a comparacéo entre as prioedaaixiologicas de cada grupo,

foram incluidas também linhas de orientacdo, sepudocada linha indica e acompanha o

valor absoluto da prioridade. As prioridades a)gatds dos profissionais do grupo

técnico-administrativo foram adotadas como refeeépara a elaboracao da tabela.

TABELA 16.
Valores pessoais — prioridades axiologicas: popgeitotal
GRUPO FUNCIONAL TOTAL
TIPO GERENCIAL | TECNICO-ADM |OPERACIONAL
(N=21) (N=40) (N=180) (N=240)
Benevoléncia =1 1 1 %
Conformidade S 2 N S 2
Autodeterminagao 3\\ 5 ..................................... S
Seguranga .5 ..... 4 —g | .3
Universalismo V ................... 5. 4 4
Hedonismo Z _____ 6 6 6
Realizacdo 6/' 7 _______ 8 §
Tradigdo & V R AT R .7
Estimulagdo 9< .................................... % 10 1=O
Poder 10 10— 99

Fonte: dados da pesquisa.

Ao se dividir a TAB. 16 ao meio, separando-se pestimotivacionais em dois

grupos, cada um com cinco itens, verifica-se qdesms grupos funcionais apresentam os

mesmos tipos motivacionais nas cinco primeirasgdesi (primeiro grupo) e, obviamente,

nas cinco ultimas posicoes (segundo grupo). Portapesar da pequena variacdo nas

prioridades axiolégicas de cada grupo funcionahfmone se percebe nas linhas de

orientacdo, 0s mesmos apresentam bom nivel de Romo@de, uma vez que nao

ocorrem acentuadas diferencas na ordem de priGozagsses grupos. Nota-se, por
exemplo, que para todos os grupos funcionais pesdos, benevoléncia aparece como

primeira prioridade, bem como estimulacéo e poparexem nas duas ultimas posicoes.
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5.4.1Dimensdes bipolares (fatores de segunda ordem)

A partir dos resultados dos tipos motivacionaisvdklres, foram calculados os
escores para cada um dos quatro pélos das duassidiesebipolares, “abertura a mudancas
versusconservagao®t “autopromocao/ersusautotranscendéncia”, para a totalidade dos
respondentes e para cada grupo funcional, em éspecbnforme apresentados nas TAB.

17 e 18, respectivamente.

TABELA 17

Valores pessoais - dimensdes bipolares: total
TOTAL (N=241)
MIN MAX | X | X | S

Abertura a mudangca 2,15 6,15 4,15 4,13 0,72
Conservagao 2,44 6,44 463 4,60 0,62
Autopromocéao 1,27 6,33 3,67 3,69 0,76
Autotranscendéncia 3,15 6,35 5,00 4,95 0,60

VARIAVEIS

Fonte: dados da pesquisa.

OBS: MiN é minimo da variavel; MAX é o maximo daidael; X é a mediana da variavel em estudo:é
a média aritmética da variavel; S é o desvio-padedeariavel.

Para a totalidade dos individuos pesquisados,icese, em relacdo ao polo
conservacao, um escore de 4,60, superior a abertomadancas (4,13) e, para a segunda
dimenséo bipolar, o pdlo autotranscendéncia comreste 4,95, superior a autopromogao
(3,69), de acordo com a TAB. 17.

A TAB. 18 traz os escores das dimensfes bipolares para caddos grupos

funcionais pesquisados.
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TABELA 18

Valores pessoais - dimensdes bipolares: por grupo

GERENCIAL (N=21) TECNICO ADMINISTRATIVO (N=40) OPERACIONAL (N=180)
VAR.

= — —

MIN [MAX | X | X | S| MIN [MAX | X X S [MIN [MAX | X

S
ABE 2,85 492 4,08 399 060 298 6,08 438 440 066 215 64868 4,09 0,74

Xl

CON 3,13 519 4,00 401 064 244 644 463 456 0,79 3,13 5815 4,68 0,53
PRO 1,87 5,13 3,67 3,53 0,80 253 6,33 393 395 090 127 3O 3,65 0,71

TRA 335 540 475 451 0,71 365 6,35 490 492 0,73 3,15 6365 5,01 0,53
Fonte: dados da pesquisa.

OBS: MIN é minimo da variavel; MAX é o maximo daridael; X é a mediana da variavel em estua_(:);é
a média aritmética da variavel; S é o desvio-padedeariavel.
Legenda: ABE=Abertura a mudancas; CON=ConservdZ8@Q=Autopromocéo; TRA=Autotranscendéncia.

Apesar das diferencas entre os escores de cada fumgonal para cada uma das
variaveis, segundo a TAB. 18 todos os trés grugmssantaram a mesma ordem de
grandeza em relagdo aquelas dimensdes bipolardsyim@ descrito a seguir.

Para a primeira dimensao bipolar, abertura a maamgsusconservacao, obteve-
se para o0 grupo gerencial os escores 3,99 e 4£8dectivamente, valores que, apesar de
muito proximos, indicam um escore levemente supgraoa o0 polo conservacdo. Para o
grupo técnico-administrativo, o escore foi de 4p4fa o polo abertura a mudancas e 4,56
para conservacao, indicando a mesma ordem que pm guoterior, porém, com maior
diferenca entre os escores. O mesmo ocorreu copmofissionais de nivel operacional,
que apresentaram 4,09 para o po6lo abertura a maglant,68 para conservacao.

Em relagédo a segunda dimensao bipolar, autopromagdasautotranscendéncia,

0 grupo gerencial obteve 3,53 e 4,51, respectivian@mdicando escore superior para o
pélo autotranscendéncia, com diferenca de quaseamto (0,98) em relacdo ao pélo

autopromocao. Diferenca muito proxima (0,97) oaome grupo técnico-administrativo, o

qual obteve escore de 3,95 para autopromocéo @aedra autotranscendéncia. Por fim,
a mesma ordem foi encontrada no grupo operaciangh escore foi de 3,65 para

autopromocéao e 5,01 para autotranscendéncia, ewahelo diferenca de 1,36 ponto entre
aqueles escores.

Em relacdo a comparacdo entre os resultados obpdos as variaveis que

compdem as dimensdes bipolares, a TAB. 19 ressaltexisténcia de diferencas
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estatisticamente significativas (p < 0,05) entrérés grupos funcionais pesquisados, para

todas as variaveis investigadas.

TABELA 19
Valores pessoais - dimensdes bipolares: por gruptake
GRUPO FUNCIONAL
- TOTAL

VARIAVEIS GERENCIAL | TECNICO-ADM | OPERACIONAL

(A) (B) (©) (N=240)

(N=21) (N=40) (N=180)

Abertura a mudanca 3,99 4,4G'° 4,09 4,18
Conservagao 4,01 4,56 4,68 4,6
Autopromogéo 3,53 3,95'° 3,65 3,75

Autotranscendéncia 4,51 4,92 5,07 4,93

Fonte: dados da pesquisa.
OBS: os valores marcados com letras indicam métiiesentes entre os pares considerados no nive¥ie
bicaudal (teste Mann-Whitney).

Salienta-se, pelos dados da TAB. Hie em relacdo as variaveis abertura a
mudancas e autopromocdo, o0s resultados dos escold®los no grupo
técnico-administrativo foram significativamente stipres aos dos dois outros grupos -
gerencial e operacional - 0s quais, entretantodifédram entre si.

Para as outras duas variaveis, conservacado e amgo&ndéncia, os resultados
indicaram que ndo houve diferencas significativadree os grupos compostos de
profissionais de nivel técnico-administrativo endeel operacional, porém, ambos foram
significativamente superiores aos observados jaosoprofissionais de nivel gerencial.

As diferencas entre os grupos, em relacdo aosessoftidos para as dimensdes
bipolares e, consequentemente, o perfil motivatideacada um, podem ser mais bem
visualizadas no GRAF. 1®&ma linha circular pontilhada foi incluida passarsdbre o
valor quatro (4,00) da escala, o que possibiliteréacia visual sobre os escores, para cada

grupo, em cada um dos pélos das dimensdes bipalpresentadas.
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GRAFICO 16 - Valores pessoais — escores das diresrsipolares por grupo funcional.

Fonte: dados da pesquisa.

z

Conforme discutido anteriormente, é notério querapa dimensdo bipolar
autopromocaoversus autotranscendéncia, ha maior deslocamento dosgtig®s em
relacdo a autotranscendéncia. Isso significa quaraigssionais desses grupos funcionais
dado mais importancia aos valores relacionados &agée dos outros como iguais e a
preocupacdo com seu bem-estar (autotranscend@acif)e aos relacionados a busca do
proprio sucesso e dominio sobre os outros (autopzaa).

Esses resultados mostram-se coerentes com o tipd@sria a qual a organizagcao
pertence e a sua missao - cuidar da saude, salmatherar a vida das pessoas — a qual,
pode-se inferir, demandaria profissionais cujosones pessoais apresentassem mais
aderéncia aqueles relacionados a sua misséao.

Considerando a segunda dimensao bipolar, aberturanuadancas versus
conservagao, apenas 0 grupo operacional apresdelacamento mais acentuado em
relacdo ao polo conservagdo, sendo que 0s escosesuttos dois grupos foram muito
préximos para os dois pélos. Isto indica que ofiggionais do nivel operacional ddo mais
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importancia aos valores relacionados a auto-réstrgpibmissa, preservacdo de praticas
tradicionais e protecdo da estabilidade (conseojadd que ao pensamento e acdes
independentes do individuo, que favorecem a mud@aigatura a mudancas).

O acentuado deslocamento do grupo operacional egadi ao polo conservacao,
conforme visto anteriormente, bem como a repreteittade desse grupo no total dos
respondentes, contribuiu para que o polo consevyagBado a autotranscendéncia,
representasse os fatores de segunda ordem de m@ostdncia para a totalidade dos
individuos do estudo.

Finda a apresentacdo dos resultados relacionadesvaores pessoais, sera
discutido, a seguir, o inventério dos valores oigionais, a partir da percepcdo dos

respondentes deste estudo.

5.5Apresentacao e andlise descritiva dos indicadore® dalores organizacionais

Neste subitem séo apresentados os resultados g@aaum dos grupos funcionais
pesquisados e a totalidade dos respondentes, daseim que compuseram o IPVO, as
guais representam as oito categorias de valoreaniaagionais, conforme modelo
proposto por Oliveira (2004).

Para efeito de comparacdo entre os resultadososbéich cada grupo pesquisado
quanto a cada uma das variaveis estudadas, vatacadesjue as diferencas foram
consideradas significativas em um nivel de sigaifata de 5% (p<0,05).

Inicialmente, sé&o apresentados o0s resultados das caitegorias de valores
organizacionais para a totalidade dos respondemt@gmra os trés grupos funcionais
pesquisados, conforme TAB. 20 e 21, respectivamente

Na TAB. 20, depreende-se, para o0 conjunto dos nefgres, quanto as prioridades
axiolégicas da organizacdo, em ordem decrescentaminib (5,25), prestigio
organizacional (5,24), conformidade (5,00), reagia (4,68), preocupacdo com a
coletividade (4,37), autonomia (3,82), tradicao/83,e bem-estar do empregado (3,26).
Nota-se 0 maior desvio-padrdo para esta Ultimagoatg quando comparado com 0S
demais, o que indica menos consenso dos resposdanteclacdo a percepcao de valores
relacionados a preocupacao, por parte da orgawiz&ga propiciar mais satisfacdo ao

empregado.
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TABELA 20

Categorias dos valores organizacionais: total

TOTAL (N=241)

VARIAVEIS .
MIN |[MAX | X X S

Realizacao 2,00 6,00 4,80 4,68 0,83
Conformidade 2,29 6,00 5,00 5,00 0,62
Dominio 3,17 6,00 5,33 5,25 0,60
Bem-estar do empregado 1,00 6,00 3,127 3,26 1,19
Tradicdo 1,20 6,00 3,80 3,73 0,93
Prestigio Organizacional 2,75 6,00 5,25 5,24 0,62
Autonomia 1,25 588 394 3,82 0,97

Preocupacdo com a coletividade 1,29 6,00 457 437 0,94

Fonte: dados da pesquisa.

OBS: MiN é minimo da variavel; MAX é o maximo daidael; X é a mediana da variavel em estudo:é
a média aritmética da variavel; S é o desvio-padedeariavel.

Em uma anadlise por grupo funcional, os dados da.TZBindicaram, para 0s
profissionais de nivel gerencial, a seguinte pa@emuanto as prioridades axioldgicas da
organizacdo, em ordem decrescente: prestigio a@azaonal (5,20), preocupacdo com a
coletividade (5,13), conformidade (4,99), dominih90), realizacdo (4,90), autonomia
(4,39), tradicao (3,98) e bem-estar do emprega@y)3

Para os profissionais do nivel técnico-administogtiverificou-se a seguinte
percepcdo das prioridades axioldgicas da orgarozam& ordem decrescente: dominio
(5,25), prestigio organizacional (5,22), conforndiela (5,06), realizacdo (4,95),
preocupacédo com a coletividade (4,83), autonomiljdbem-estar do empregado (3,72)
e tradigcéo (3,40).
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TABELA 21

Categorias dos valores organizacionais: por grupo

GERENCIAL (N=21) TECNICO ADMINISTRATIVO (N=40) OPERACIONAL (N=180)
VAR TN WA X| X |s MmN [MAx | X | X |s MNNAX | X | X |s
REA 320 600 480 490 070 280 600 500 495 071 200 6880 459 0,86
CON 329 600 514 499 063 386 58 512 506 049 229 6800 4,99 065
DOM 350 583 500 490 056 333 600 533 525 058 317 6683 529 0,60
BEM 183 550 417 397 087 150 567 358 372 106 100 6884 308 1,20
TRA 200 58 400 398 099 160 500 340 340 084 120 68B0 378 093
PRE 400 600 550 520 061 300 600 550 522 073 275 6805 525 0,59
AUT 338 550 450 439 060 250 58 438 441 08 125 58%5 3,62 095
COL 429 58 514 513 047 28 600 493 48 076 129 6021 418 094

Fonte: dados da pesquisa.
OBS: MiN é minimo da variavel; MAX é o maximo daiéael; X é a mediana da variavel em estudo;é

a média aritmética da variavel; S é o desvio-padedeariavel.
Legenda: REA=Realizagdo; CON=Conformidade; DOM=Dumi BEM=Bem-estar do empregado;
TRA=Tradigdo; PRE=Prestigio Organizacional; AUT=#nmmia; COL=Preocupagdo com a Coletividade.

Quanto aos profissionais de nivel operacional, tabms-se a seguinte percepc¢éo
das prioridades axiologicas da organizacdo, emnordecrescente: dominio (5,29),
prestigio organizacional (5,25), conformidade (%,9€alizacéo (4,59), preocupacédo com a
coletividade (4,18), tradicdo (3,78), autonomi&23,e bem-estar do empregado (3,08).
Para esta Ultima categoria, o desvio-padrao foomaignificando menos consenso desses
profissionais quanto a percepcao desses valoresgaaizacdo (TAB. 21).

Uma analise comparativa entre os resultados dosress@ara cada uma das
categorias de valores organizacionais, percebidtss mrupos funcionais pesquisados, é
apresentada na TAB. 22.

Houve diferencas significativas<{@05) entre os grupos funcionais pesquisados no
que se refere as categorias realizacdo, dominim-dstar do empregado, tradicéo,
autonomia e preocupacdo com a coletividade. Quanttemais categorias, conformidade
e prestigio organizacional, ndo foram observad@seticas estatisticamente significativas
(TAB. 22).
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TABELA 22

Categorias dos valores organizacionais: por grupteé

GRUPO FUNCIONAL TOTAL

CATEGORIAS GERENCIAL | TECNICO-ADM | OPERACIONAL

(A) (B) ©) (N=240)

(N=21) (N=40) (N=180)

Realizagéo 4,90 4,95 4,59 4,66
Conformidade 4,99 5,06 4,99 5,01
Dominio 4,90 5,25 5,29 5,24
Bem-estar do empregado 3,97 3,72 3,08 3,28
Tradicéo 3,99 3,40 3,78 3,68
Prestigio Organizacional 5,20 5,22 5,25 5,20
Autonomia 4,39 4,41 3,62 3,84
Preocupacdo com a coletividade  5,1F 4,83 4,18 4,39

Fonte: dados da pesquisa.

OBS: os valores marcados com letras indicam mélifieentes entre os pares considerados no nive¥de
bicaudal (teste Mann-Whitney).

Para a categoria realizacdo, os profissionais del recnico-administrativo
apresentaram escore significativamente mais eleyé®®) que o observado junto aos
profissionais de nivel operacional (4,59), poréno rfaram observadas diferencas
significativas daqueles em relacéo aos profisstodainivel gerencial (4,90).

Quanto a categoria dominio, os resultados indicazaoores mais altos para 0s
profissionais de nivel operacional (5,29) e técraidministrativo (5,25) em relagdo aos do
nivel gerencial (4,99), muito embora os dois priogeindo apresentassem diferencas
significativas entre si.

J& para bem-estar do empregado, autonomia e peg@EmEom a coletividade,
verificou-se a inexisténcia de diferencas estatstente significativas entre o0s
profissionais do nivel gerencial e do nivel técradministrativo, apesar das diferencas
estatisticamente significativas, a maior, entreggsofissionais e 0s do nivel operacional.

Finalmente, em relacdo a categoria tradicdo, adtael®s indicaram que tanto o
grupo gerencial quanto o operacional apresentasmores significativamente superiores
aos do grupo técnico-administrativo, 0os quaisetatto, nao diferiram entre si.

As diferencas entre os grupos em relacdo aos ssobtelos para cada uma das
categorias dos valores organizacionais e, conse&giente, o perfil da organizacdo na

percepcdo de cada um dos grupos pesquisados patemass bem visualizados no
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GRAF. 17, no qudloi incluida uma linha tracejada visando a melhaliacio. Destaca-se
que essa linha situa-se exatamente sobre a linlygade que representa o valor quatro
(4,00) da escala, permitindo, assim, uma referéwieiaal quanto aos valores extremos,

para cada grupo, em cada uma das categorias.

Realizacéo
6,00
Preocupagdo com -~ / 5;90 S~ Tl . .
a Coletividade /<. S R ~» Conformidade
// -7 4’09’/\\ T \\
/ - ~ ~ \
SO T3,00 . NSO
// // / // 2!00”/ T~ ’ \ \\ \\ \\\
// // / /’/ / o > \\ \ \\ '
/ / / ko \\ \\ \\ \ \\
/// /// / /// ///1’ // g Y R \\ \\ \\ \\ \\
Autonomia .i@ ——0.00 S S /\ + Dominio
\\ \\ \ \\ \\\ R // // / // //
\\ \\ \ \\ RN - < // l // //
\\\ \\ \ ' / e . / // //
\\ \\\ \\ ~ < . . _ - - /// ///
\\ \\ ~ ST o // //
\\ - ~ ~ ~ G/’/’/’ » ( //
Prestigio ' "\ Bem-estar do
Organizacional - empregado
Tradigédo
¢ GERENCIAL m TECNICO ADMINISTRATIVO ® OPERACIONAL A TOTAL

GRAFICO 17 - Categorias dos valores organizacioragscores por grupo.

Fonte: dados da pesquisa.

Com base no GRAF. 17, nota-se, inicialmente, e ccoré ja apresentado,
diferenca significativa, a menor, entre os escdcegrupo operacional quando comparados
aos dos grupos gerencial e técnico-administratmoreélacdo as categorias preocupacao
com a coletividade, autonomia e bem-estar do eradegAlém disso, é visivel o mais
baixo escore, do grupo operacional, para esta alltategoria, bem-estar do empregado,
seguida de autonomia.

Esses resultados sao coerentes com aqueles edosnpara as variaveis de QVT —

satisfacdo com a compensacdo e autonomia — as aheisam dimensdes correlatas as



165

categorias de valores organizacionais bem-estaendpregado e autonomia e que se
apresentaram insatisfatorias para esses mesmassfnodis (grupo operacional), quando
da analise daquele construto.

Em uma analise global, verifica-se homogeneidade plofissionais dos trés
grupos pesquisados quanto as percepcoes das adiesicxioldégicas da organizacdo, na
medida em que, apesar da diferenca existente estescores de cada grupo funcional,
para cada uma das categorias, 0S mesmos apreseéetéonma geral, a mesma tendéncia
de variacdo para a quase totalidade das categariabsadas, ou seja, 0 mesmo
comportamento de aumento e redugao dos escores.

Além disso, dois dos trés mais altos escores, cemans trés grupos funcionais
pesquisados, foram prestigio organizacional e ecomftade, indicando percepcdo muito
proxima dos profissionais daqueles trés gruposudeajorganizacao prioriza os valores
relacionados ao poder, no tocante a busca de gicesiimiracdo e respeito da sociedade
por causa da qualidade dos seus produtos, bem éocfera definicdo dos limites das
acOes organizacionais e comportamentais de seubnoe® da propria organizagao.

De forma comum aos trés grupos pesquisados, agociai® autonomia, tradicdo e
bem-estar do empregado aparecem com 0s mais lEsEg0eS, 0 que traduz, portanto, que
na percepcdo desses profissionais a organizacdaneldos prioridade a valores
relacionados a busca de aperfeicoamento do emmregaa organizacdo, a manutencao
dos costumes e praticas vigentes, bem como a gdelide vida no trabalho.

Essa homogeneidade na percepcéo dos valores dazaigio, nas suas prioridades
axiologicas, pode ser mais bem avaliada quando nsdisa o0 comparativo dessas
prioridades na percepcado de cada grupo funciomadfoome a TAB. 23, na qual a
prioridade de cada categoria, para cada grupo doaki esta indicada por meio de um
namero que varia de um a oito. Visando a facildacomparacéo entre as prioridades
axiologicas percebidas pelos grupos, foram tamb@hidas linhas de orientacdo, sendo
que cada linha indica e acompanha a posicao absdoitvalor da prioridade. As
prioridades percebidas pelos profissionais do gtépnico-administrativo foram adotadas

como referéncia para a elaboragéo da tabela.
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TABELA 23

Valores organizacionais — prioridades axiol6gigas:grupo e total

GRUPO FUNCIONAL TOTAL
CATEGORIA GERENCIAL | TECNICO-ADM | OPERACIONAL (N=240)
(N=21) (N=40) (N=180)
Dominio 1=

*N

Prestigio Organizacional

Conformidade

Realizacéo

(6} ESN w
oUl B~ oW

Preocupacgéo com a Coletvidade

Autonomia

I Io))

Bem-Estar do Empregado

Tradicio

Fonte: dados da pesquisa.

A partir da TAB. 23 confirma-se a homogeneidad@&@epcao até aqui discutida,
pois, inicialmente, para os profissionais dos gsupperacional e técnico-administrativo,
bem como para a totalidade dos respondentes, epgéie das cinco primeiras prioridades
axiologicas da organizacdo foi a mesma, um bomcatido, portanto, do nivel de
homogeneidade da percepcao dos profissionais desisegrupos.

Quanto ao grupo gerencial, ttm-se nas cinco pramgiosicoes as mesmas cinco
categorias encontradas nos demais grupos, poréprjnagpais diferencas ocorreram em
relacdo a quarta posicao da categoria dominioapaeece em primeiro lugar nos demais
grupos funcionais, e a segunda posicdo da categm@upacdo com a coletividade, a
qual aparece na quinta posicdo nos demais grumse fato indica, para essas duas
categorias, percepcao distinta dos profissionaigrdpo gerencial, 0s quais percebem mais
énfase na organizacdo dos valores que orientamlaziagamento cotidiano com
individuos proximos e a comunidade (preocupacaoaauietividade) e menos énfase aos
valores relacionados ao poder, ao controle sobssops e recursos e a busca de uma
posi¢cdo dominante no mercado (dominio).

Por fim, as categorias autonomia, tradicdo e bear-ds empregado foram as trés
de menos prioridade na organizacéo, na percepgaté@grupos funcionais pesquisados.

Verifica-se, inclusive,a ultima posicdo de bem+edtaempregado para os profissionais do
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grupo gerencial, resultado este ndo esperado, s&sBm estes profissionais aqueles com
maiores atribuicdes e responsabilidades no que t@nigfinicdo e implantacdo de politicas
e acOes direcionadas para a busca do bem-estardildduos na organizacao.

Feita a apresentacdo dos dados relativos aos saloganizacionais, serao
apresentados e analisados, a seguir, os dadosnteferao calculo da medida de encaixe
pessoa-organizagao (encaixe P-O).

5.6 Apresentacao e andlise dos valores de encaix®P

Este subitem aborda os resultados da medida dexenpassoa-organizacao
(encaixe P-O) para cada um dos grupos funcionasgjysados e para o total dos
respondentes.

Antes, porém, seguindo estratégia utilizada poretiege Barlett (2002), seréo
apresentados os resultados referentes a avalisgacorfiabilidade dos instrumentos
utilizados para o calculo dessa medida. Essa gé@alise faz necessaria na medida em que,
conforme discutido quando da apresentacdo do doressa medida (encaixe P-O), para
a sua operacionalizacdo é necessério identificarsistema tedrico comum, que defina
“dimensdes compativeis” sobre as quais os valaasspessoas e da organizacdo possam
ser avaliados de forma confiavel (KRISTOF, 1996 BRAT; WASTI, 2002)

Para tanto, foi procedido o célculo das medidabagtode encaixe P-O utilizando-
se quatro diferentes procedimentos, os quais eddoritos no capitulo referente a
metodologia: soma das diferengas| D|, soma do quadrado das diferenca®® e
correlacdo entre os dois perfis de valoreQ-score calculado com duas diferentes
metodologias, Pearson e Spearman. Em seguida)aale® a correlacdo existente entre
essas quatro medidas de encaixe, visando a idantifie todas produzem resultados
similares, o que seria um indicativo de diferengas ndo entre os dois construtos
considerados para o calculo do encaixe P-O.

Os valores de encaixe P-O baseados na correlacdpedeman e Pearson variam
entre -1 e 1, sendo que os proximos de 1 indicasteafit) perfeito, congruéncia perfeita
entre os valores do individuo e os da organizagdacgueles proximos de -1 desajuste
(misfit) perfeito, ou seja, incongruéncia total entre okrea do individuo e os da

organizacdo. Para valores proximos de zero, oeafesicaixe) € mediano. Por outro lado,
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quando se usam medidas de diferenca ao quadraterenda absoluta, valores préximos
de sete indicam total desajuste; numeros proximoseato ajuste perfeito, e valores
proximos de 3,5 ajuste mediano.

Na TAB. 24 encontram-se o0s resultados para osedifes procedimentos de
calculo do encaixe P-O, constatando-se, inicialmenue os resultados do encaixe
calculados por meio dos dois métodos de correld@@arson e Spearman, apresentaram
escores muito proximos, tanto para a totalidadeinddisiduos quanto para cada grupo
funcional, bem como positivos, o que indica quenca&e entre os valores pessoais dos
respondentes e os valores percebidos na organizstdcacima do encaixe meédio, que
seria o valor zero.

TABELA 24

Valores de encaixe P-O para cada método de cajpoit@rupo e total

MEDIA - X
Calculo Encaixe GERENCIAL | TECNICO-ADM | OPERACIONAL |  TOTAL
(N=21) (N=40) (N=180) (N=241)
Q-score - Pearson 0,39 0,27 0,17 0,21
Q-score - Spearman 0,38 0,25 0,17 0,21
Diferenga Absoluta| D | 2,01 2,27 2,36 2,31
Diferenca Quadratica D 1,07 1,34 1,46 1,40

Fonte: dados da pesquisa.

Quanto aos resultados calculados pelos dois proestios da soma das diferencas,
absoluta| D | e quadréatica B todos estéo abaixo de 3,5, que seria o valoraspeara
um encaixe mediano, confirmando, assim, os resdtadtidos com os dois primeiros
procedimentos (Q-score), indicando encaixe P-O admnivel médio.

A consisténcia dos resultados dos quatro procedovetie célculo do encaixe
sugere que os dois instrumentos utilizados pargeeaocionalizacdo do calculo do encaixe
medem, a principio, a mesma coisa, ou seja, utilimeedidas compativeis para mensurar
os dois construtos, valores pessoais e valoresiaagaonais.

Visando, porém, a melhor avaliagdo dos instrungeutitizados para o célculo do
encaixe P-O, no que tange a utilizarem medidas ativgis para mensuragdo daqueles
dois construtos, foi calculada, também, a correlagéire essas quatro medidas de encaixe,

estando os resultados expressos na TAB. 25.
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TABELA 25

Correlacédo entre as medidas de encaixe P-O
MEDIDAS DE Q-SCORE Q-SCORE | Diferenca | Diferenca
ENCAIXE (Pearson)| (Spearman)| absoluta | quadratica
Q-Score - Pearson 1,00
Q-Score - Spearman 0,91 1,00
Diferenca Absolutd D | -0,89 -0,82 1,00
Diferenca Quadratica D -0,94 -0,87 0,94 1,00

Fonte: dados da pesquisa.

Obs: - Aplicou-se a correlacéo de Pearson: valaveslutos de correlacdo maiores que 0,16 sdo isgmiés
no nivel minimo de 1%.

Como valores mais elevados peir‘é| e D2 indicam menor encaixe P-O, correlacfes neggmtntre essas
duas medidas e outras variaveis devem ser intagagide forma contraria (oposta).

Pelos dados da TAB. 25 nota-se que a correlacéie astduas medidas de encaixe
calculadas pelo meétoddQ-score correlacdo de Pearson e de Spearman, foi
significativamente elevada (r=0,91, p<0,01), apesadiferenca entre os dois métodos (0
primeiro considera as diferencas numeéricas entreab@res, enquanto o segundo soé
considera a ordem de importancia dos fatores), & équm bom indicativo de que os
instrumentos utilizam medidas compativeis.

O mesmo ocorreu com a correlagdo entre as duadasedue utilizaram para o
calculo do encaixe as diferencas, absoluta e quicar&ujo valor da correlagdo também
foi alto (r=0,94; p<0,01). Neste caso, entretaidim ja era de certa forma esperado, uma
vez gque os dois métodos sdo baseados no mesmatoodgivalores (diferencas entre os
valores de cada fator).

Em relagdo a correlagdo entre o métQdecore —-Spearman e os dois métodos de
calculo por diferencas, absoluta e quadratica, alsres das correlacbes também se
mostraram significativamente altos (r=-0,82 e r&#Qrespectivamente, p<0,01). O mesmo
foi observado em relacdo ao méta@escore —Pearsore os dois métodos de calculo por
diferencas absoluta e quadrética, cujos valores das correda¢de -0,89 e r= -0,94,
p<0,01), significativamente altos, apresentaramhuselusive, mais elevados do que o
métodoQ-score —Spearmano que igualmente era esperado, pois esse méteadns(i)
assume propriedades métricas para os valores abgsrvassim como ocorre com o0s dois

métodos das diferencas.
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Constata-se, assim, que as correlagdes entre adasel@ encaixe apresentaram-se
significativamente elevadas, variando de -0,82,84-Qp<0,01), e operaram conforme o
sentido esperado, ou seja, quanto mais alto o dalQ-score(em que valores mais altos
indicam maiores encaixes P-O), menores foram asdaede diferencas (em que valores
mais altos indicam menores encaixes P-O). Sdoamort bons indicativos de que os
instrumentos utilizados nesta pesquisa adotam mgdiompativeis para mensurar os dois
construtos, valores organizacionais e valores p#&gsos quais sao fundamentados na
mesma teoria, ou seja, nos tipos motivacionaisattges de Schwartz (1992).

A consisténcia desses resultados pode ainda sdldavaguando estes sao
comparados com 0s encontrados em outras pesquisasempregaram a mesma
metodologia para o célculo da medida de encaixe P-O

No estudo de Tepeci e Barlet (2002) com 182 estadamle cursos de
gerenciamento de hospitalidade, o0 encaixe calculgdeedicdo indireta) foi
operacionalizado por meio de trés métodd® |, D* e Q-score (Pearsorlf. Foi
encontrada correlacédo de 0,97 (p<0,01) elhme| e D?. Ja oQ-scoreobteve correlacdo
moderada em relagéo|d | (r=0,53, p<0,01) ®*(r=0,48, p<0,01).

Resultados muito proximos foram encontrados nadestie Tepeci (2001), no qual
a amostra englobou 326 funcionarios de 34 difesenéstaurantes e cuja medida de
encaixe calculado também adotou aqueles trés mefodocorrelagéo entrg D | e D?foi
elevada (r=0,96, p<0,01), conforme esperado. Jareelacéo entreQ-scoree| D|foi
moderada (r=0,49, p<0,01), o mesmo ocorrendo eagéaelaD? (r=0,39, p<0,01).

Verifica-se, portanto, que os resultados das @ygoels entre 0 métodp-scoree
os dois métodos da diferenca (r = - 0,89 e r=98,01, pargD | e D? respectivamente)
obtidos no presente estudo, quando comparados qoelea obtidos nos dois estudos
citados, apresentaram-se bem mais elevados, coaralm assim, os indicativos anteriores
de que os instrumentos utilizados nesta pesquisséamad medidas compativeis para
mensurar 0s dois construtos, valores organizaganaalores pessoais

Em seguida, sdo apresentados os resultados ddocdicunedida de encaixe P-O
por grupo funcional e para a totalidade dos respoied (TAB. 26),calculo este

operacionalizado pelo métod® Score —-Spearmanempregado neste estudo devido a sua

6 Apesar do método de correlacdo ndo ser informamartigo, as informacées disponiveis permitem
concluir que foi utilizada a correlacéo Elearson.
" |dem anterior.
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maior coeréncia com a logica tedrica desta pesgemaforme discutido no capitulo

referente a metodologia da pesquisa.

TABELA 26
Valores de encaixe P-O (Q-score - Spearman): pgooge total
GRUPO N[ oMING [ mAX |y X s
GERENCIAL A 21-029 08 041 0,38 0,32
TECNICO-ADMINISTRATIVO  (B) 4 -0,64 076 023 025 0,32
OPERACIONAL () 180-0,82 0,93 0,24 0,17 0,40
TOTAL 241 -0,82 093 025 0,21 0,39

Fonte: dados da pesquisa.
OBS: Os valores marcados com letras indicam métiieentes entre os pares considerados no niveVde
bicaudal (teste Mann-Whitney)

Legenda: N é o tamanho da amostra; MIN é minimoat@vel; MAX é o maximo da variavelX é a
mediana da variavel em estud¥; é a média aritmética da variavel; S é o desviagmda variavel.

Com base nos dados da TAB. 26, depreende-se qseoes referentes ao célculo
do encaixe P-O foram positivos para todos os griyiosionais pesquisados, bem como
para a totalidade dos respondentes, indicando géngia entre os valores pessoais dos
individuos e os valores percebidos da organizag@ma do nivel médio de encaixe, que
seria representado por um escore zero.

Verifica-se, ainda, que o resultado do calculo deoaxe P-O para o grupo
gerencial (0,38) mostrou-se 0 mais elevado entlestms grupos funcionais, indicando
para os individuos desse grupo maior congruéndra saus valores pessoais e 0s valores
percebidos da organizacdo. Em segundo lugar, emmomkcrescente, ficou o grupo
técnico-administrativo (0,25), cujo valor do enei®P-O ndo apresentou diferenca
significativa com o do grupo gerencial. O mesmo w&orreu em relacdo ao grupo
operacional (0,17), cujo escore revelou-se sigmiffamente inferior ao do grupo
gerencial. Para a totalidade dos respondentesuttado do calculo do encaixe P-O ficou
em 0,21.

Destaca-se o valor da mediana para o grupo opeedc(6,24), bem acima da
média (0,17), indicando que o valor do encaixea@le menos metade desses profissionais

apresenta-se significativamente acima da média e possivelmente, a minoria dos
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individuos desse grupo apresenta valores de engaiite abaixo da média com, portanto,
maior disperséo dos resultados.

Alem disso, o valor da mediana para o grupo téeadministrativo (0,23) ficou
abaixo do grupo operacional (0,24), indicando, mametade dos profissionais daquele
primeiro grupo (técnico-administrativo), encaixenomeque a metade dos profissionais do
Grupo Operacional.

O valor mais elevado de encaixe encontrado pargroBssionais do grupo
gerencial, muito provavelmente, pode ser expliqgaelo fato desses profissionais serem o0s
responsaveis por operacionalizarem o discurso dgan@acdo, participando e
influenciando ativamente na definicdo de suas ngymegras e valores, cuidando da sua
implementacdo, bem como zelando para que os mesajas praticados e seguidos.
Segundo Freitas (1991), quanto mais proximos dalalga organizacdo, maior tende a ser
a adesao dos executivos aos valores organizacidt@isnto, era de se esperar que esses
profissionais tivessem maior congruéncia entre ess svalores pessoais e 0s da
organizacao.

Concluida a apresentacdo dos resultados de enedixeos quais se mostraram
positivos para todos 0s grupos pesquisados, bern pana a totalidade dos respondentes,
indicando, portanto, uma congruéncia acima de médiae 0s valores pessoais dos
individuos e os valores da organizacdo, sera atlarda préximo subitem a relacdo com

as variaveis demograficas.

5.7 Encaixe pessoa-organizacdo e variaveis demogcab

Buscou-se verificar, para a totalidade dos respuederelacdes entre as variaveis

demograficas e 0 encaixe P-O, sendo os resultailugd@s na TAB. 27.
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TABELA 27

Relacdo entre a medida de encaixe P-O (Spearmeam)eeis demograficas

VARIAVEL DEMOGRAFICA RESULTADO OBS
FAIXA ETARIA -0,05
ESCOLARIDADE -0,13* (*1)
TEMPO DE EMPRESA 0,14*
SOLTEIRO (A) 0,25
CASADO (B) 0,17
ESTADO CIVIL
AMASIADO (C) 0,08
SEPARADO (D) 0,23
MASCULINO 0,27
SEXO
FEMININO 0,19 (*2)
PROTESTANTE (A) 0,20
) CRISTIANISMO CATOLICO (B) 0,21
EDUCACAO
RELIGIOSA OUTRO (C) 0,16
OUTROS (H) 0,28
NENHUM (1) 0,12
NAO E RELIGIOSO (A) 0,27
GRAU DE
RELIGIOSIDADE POUCO RELIGIOSO (B) 0,19
*
MODERADAMENTE (C) 0,16 E,é;
(SRzoéofé MUITO RELIGIOSO (D) 0,27
ig=0,
g ) EXTREMAMENTE (E) 0,36

Fonte: dados da pesquisa.
OBS: (*1) - Foi aplicada a correlacao de Spearna(p<0,01), * (p<0,05).

(*2) - As letras, quando acompanhandalornvdo resultado, indicam diferencas significatieatre os
grupos componentes de cada variavel demograficajyivel de 5% bi-caudal, segundo teste
apropriado (Mann-Whitney)

(*3) - Foi aplicada a correlacéo de $pea. O R é o valor da correlagéo e Sig. é a sogmi€ia do
coeficiente.

A TAB. 27 apresenta, em relacdo a varidvel esadds, tendéncia linear
significativa e negativa, sugerindo que quanto naie o grau de escolaridade do
individuo, menor a congruéncia entre 0s seus \al@essoais e 0s percebidos na
organizacéao.

Quanto a variavel tempo de empresa, o resultadicomdtendéncia linear
significativa e positiva, sugerindo que quanto maaempo de empresa do individuo,

maior € a congruéncia entre os seus valores pessaagueles percebidos na organizacao.
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Para as variaveis faixa etaria, estado civil, géneducacéo religiosa e nivel de
religiosidade ndo foram identificadas diferencamificativas em relacdo a medida de
encaixe P-O.

Cabe salientar que, em relacéo a correlacédo nagative encaixe P-O e a variavel
escolaridade, ndo foi encontrado na literatura gaptedrico ou empirico para esse
resultado. Pode-se inferir que quanto mais altével mducacional do individuo, maior o
seu senso critico, acarretando, assim, maior guastiento e reavaliacdo nao apenas de
seus valores pessoais, mas principalmente dosegafmrcebidos na organizacdo, o que
tenderia @ menor congruéncia entre eles.

No tocante a correlagdo positiva entre encaixed?alvariavel tempo de casa, esse
resultado vem ao encontro aos achados de Kris#d86{1 segundo a qual a estabilidade no
emprego e as praticas de socializacdo podem coratuaumento nos niveis de encaixe P-
O do tipo suplementar. Na mesma linha, Rokeach1(1@8Meglino e Ravlin (1998)
afirmam que o ambiente social ensina os individawsrca do que eles poderiam ou
deveriam fazer/agir, visando a exibir determinactm®portamentos durante todo o tempo,
ou seja, 0 processo de socializacao influenciaua abbre a estruturacdo dos valores

pessoais.

5.8 Apresentacéo e analise da correlacao entre veds (VP e VO) e QVT

Os resultados da correlagdo entre as variaveigldeeg pessoais e organizacionais
e a variavel QVT, calculada pela média dos escdess variaveis do construto QVT
relacionadas a satisfacfes de conteudo e satisfdedeontexto, estdo resumidos na TAB.
28.
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TABELA 28
Correlacao entre valores (VP e VO) e QVT

GRUPO FUNCIONAL
VARIAVEIS DE VALORES GERENCIAL | "5SMCO" | operacionaL TI\CI’_TzﬁLl
(N=21) ° (N=180) (N=241)
(N=40)
Poder 0,11 0,23 0,17* 0,17*
Realizacdo -0,05 0,24 0,15* 0,19*
n 2
< <Z): Hedonismo 0,23 -0,02 -0,05 0,00
@)
? 8 Estimulag&o 0,55%* 0,15 0,04 0,09
w N
o < Autodeterminaggo 0,18 0,13 0,07 0,10
— . :
ﬂ @) Universalismo 0,35 0,25 0,20** 0,19**
o =
O «y Benevoléncia 0,23 0,26 0,15* 0,16*
©)
<>E o Tradicdo -0,03 0,01 0,28** 0,11
|_
Conformidade 0,19 0,16 0,22%* 0,15*
Seguranca 0,27 0,02 0,05 0,03
Realizacao 0,11 0,43** 0,52** 0,49**
) Conformidade 0,21 0,02 0,16* 0,13*
< o0 .
n % < Dominio 0,38 -0,21 -0,08 0,11
w = [
o ;J: O Bem-estar do empregado 0,20 0,47 0,61* 0,59**
O O
N
<z  Tradicdo 0,09 0,15 0,32+ 0,22%*
> < < n o
gg O  Prestigio Organizacional -0,16 0,15 0,11 0,07
© Autonomia 0,31 0,36* 0,60** 0,59**
Preocupacao c/ a Coletividade 0,20 0,43** 0,56** 0,55**
Valor minimo para significancia de 1% (p<0,01) 0,55 0,40 0,19 0,17

Fonte: dados da pesquisa.

OBS: ** (p<0,01), * (p<0,05). Foi aplicada a coaglio de Spearman (ndo-paramétrica), pois forawsfeit
testes de hipotese e as variaveis de valores er@dBeguem distribuicdo normal (PESTANA; GAGEIRO,
2003).

Inicialmente, os tipos motivacionais poder e redl@o apresentaram correlacao
positiva para os profissionais do grupo operaciobem como para a totalidade dos
respondentes, 0 que sugere que maior € a satiglagdes individuos com a qualidade de
vida no trabalho quanto maior a importancia que dBo a valores relacionadostatus

social, prestigio e dominio sobre outras pessaas;aso da variavel poder, ou valores
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relacionados ao sucesso pessoal demonstrado pgoetémia, no caso da variavel
realizacdo (TAB. 28). Ressalva-se que poder e zggdd sao tipos motivacionais
adjacentes, portanto, compartilham a mesma énfaseanional, no caso superioridade
social e estima.

Para o tipo motivacional estimulacdo, os resultaddi&aram correlagédo positiva
apenas para os profissionais do grupo gerencigersulo que os individuos tendem a
maior satisfacdo com a qualidade de vida no trabath medida em que atribuem mais
importancia a valores relacionados a uma vida dariexcitante e com desafios.

Os tipos motivacionais universalismo, benevolénce conformidade
correlacionaram-se positivamente, novamente, appaas 0s profissionais do grupo
operacional, bem como para a totalidade dos regmbesl 0 que sugere que esses
individuos tendem a maior satisfacdo com a quadidkdvida no trabalho quanto maior a
importancia dada a valores relacionados: ao bean-ekt sociedade, do mundo e da
natureza, no caso de universalismo; ao bem-esguellss com quem o contato do
individuo é mais freqiiente, no caso de benevolgmcia valores relacionados a auto-
restricdo na interacdo cotidiana, de forma a n&jugicar outros e nao violar normas
sociais, no caso de conformidade. Nota-se que tsaiemo e benevoléncia, por serem
tipos motivacionais adjacentes, compartilham a maednfase motivacional, promoc¢ao de
outros e transcendéncia de interesses egoistagréngara benevoléncia e conformidade,
tem-se comportamento normativo que promove relacn@mtos intimos.

Por dltimo, o tipo motivacional tradicdo, o qualregentou correlacdo positiva
apenas para os profissionais do grupo operacicogerindo que eles tendem a mais
satisfacdo com a qualidade de vida no trabalhotquaaior a importancia dada a valores
relacionados a respeito, compromisso e aceitacacosteimes e idéias inerentes a sua
cultura ou religido. Ressalta-se que benevoléntiade;ao, por serem tipos motivacionais
adjacentes, compartiiham a mesma énfase motivdcidesocdo ao grupo primario,
enquanto para conformidade e tradicdo tem-se swuiagdbdo individuo em favor de
expectativas socialmente impostas.

Verifica-se, assim, no comparativo dos resultade<atrelacdo entre os grupos,
que o grupo operacional apresentou majoritariamenntelacées positivas entre a maioria
dos tipos motivacionais e a variavel QVT, inclusipara os mesmos tipos motivacionais
que apresentaram correlacdes significativas eipasipara a totalidade dos respondentes

(excetuando-se o tipo tradicao). Tais resultadgzase expliquem em funcdo do menor
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tamanho da amostra dos demais grupos, gerenciétreco-administrativo, exigindo
valores de correlacdo mais elevados para serenficagjuos; ou em funcdo de mais
homogeneidade do conteudo das tarefas dos profgsido nivel operacional, uma vez
que todas se relacionam ao processo de montagessim, teriam menos variabilidade em
relacédo aos fatores que compdem a QVT; ou, aisdasaesultados poderiam indicar que,
para os profissionais dos niveis gerencial e téeadministrativo, seus valores pessoais
nao interferem de forma significativa na sua sat&b com a QVT. A Unica excecéo ficou
por conta do grupo gerencial, para o qual a variesemulacdo apresentou correlacéo
positiva e elevada (r=0,55, p<0,01), muito possneite em face da natureza desse tipo de
funcdo na organizagdo, a qual é variada e tend® desafiadora, dadas as atribuicbes
inerentes ao tipo de cargo, demandando, assinyjidgugis que tém como valor pessoal a
busca por tarefas que exibam uma variedade dedadi®s, excitantes e desafiadoras.
Quanto ao grupo técnico-administrativo, ndo ocamercorrelagbes significativas para
nenhum dos tipos motivacionais.

Salienta-se, ainda, que a correlacéo positiva éremmpara os tipos motivacionais
universalismo e benevoléncia, em relacdo a QVT, aerancontro dos achados do estudo
de Arciniega e Gonzalez (2005), o qual abrange@13fncionarios de 30 empresas
mexicanas. Os autores concluiram que individudsaufatas”, ou seja, com alta prioridade
para o fator de segunda ordem autotranscendénciguab € composto de valores
relacionados a universalismo e benevoléncia, tendemer mais satisfeitos no seu
trabalhd®. A razéo para isso seria que “[...] esses indiv$clio menos importancia para a
avaliacdo de beneficios e custos pessoais quarmegsam informagdes sociais, um
processo que ocorre quando o sujeito avalia seraigdes no trabalho preenchem suas
necessidades, as quais sdo alinhadas com seugsVa([®RCINIEGA; GONZALEZ,
2005, p.130traducéao nossa.

Quanto a correlacdo entre as categorias de vatmgssizacionais e a variavel
QVT, verifica-se, com base nos dados da TAB. 28e gpoara 0S Qrupos
técnico-administrativo e operacional, bem como parf@talidade dos respondentes, 0s
resultados revelaram correlacbes positivas paraaagaveis realizacdo, bem-estar do
empregado, autonomia e preocupacdo com a colatwjidagerindo que maior tende a ser
a satisfacdo do individuo com a qualidade de vidatrabalho quanto maior € sua

'8 O autor utilizou 0 modelo de Hackman e Oldham §)97satisfacées contextuais — para medir satisfaca
no trabalho.
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percep¢do quanto a quao presente estdo os vaklemsonados aquelas categorias na
organizacdo. Assim, para a categoria realizacasetégam valores relacionados ao sucesso
da organizacdao, via sua competéncia e de seus gaajoe para bem-estar do empregado,
valores relacionados a preocupacdo da organizagA@csatisfacdo dos empregados e sua
qualidade de vida no trabalho; para a categoriacpmacdo com a coletividade, aqueles
valores da organizacdo, normalmente éticos, emg&elao seu relacionamento cotidiano
com a comunidade e individuos proximos; e, pomii para a categoria autonomia,
valores relacionados a criatividade, a variedadeexgeeriéncias e a busca de melhoria
continua da organizacédo e de seus empregados.

Os resultados para as variaveis conformidade ec@irmdndicaram correlagcbes
positivas em relacdo a variavel QVT apenas pareupogoperacional e para a totalidade
dos respondentes, 0 que revela, para a variavirooidade, que a satisfacdo do individuo
com a qualidade de vida no trabalho aumenta nadaesin que aumenta a sua percepcao,
na organizacdo, de valores que buscam priorizasperto, as regras e 0os modelos de
comportamento na delimitacdo das acdes organizasia no comportamento de seus
membros. Ja em relacdo a variavel tradicdo, afasgiis com a qualidade de vida no
trabalho aumenta na medida em que se eleva a péccego individuo quanto a
preservagao e respeito, por parte da organizagdosastumes e préticas ali consagradas
(direcao oposta a mudancas).

Observa-se, assim, para o conjunto das categasasalores organizacionais, que
os profissionais dos grupos técnico-administatioperacional, bem como a totalidade dos
respondentes, apresentaram, em comum, correlag3és/gs para quatro categorias de
valores organizacionais: Realizagdo, bem-estarndaregado, autonomia e preocupacao
com a coletividade, o que demonstra certo nivesidglaridade entre esses grupos, em
funcdo da consisténcia dos resultados encontraddém dessas, mais duas categorias,
conformidade e tradicdo, apresentaram correlac@estiyas em relagdo ao grupo
operacional e a totalidade dos respondentes. Tadaara os profissionais do grupo
gerencial ndo ocorreram correlagdes significateraselacdo a nenhuma das categorias de
valores organizacionais.

De um modo geral, verifica-se que tanto os valpessoais quanto a percepc¢éo dos
valores da organizacédo se correlacionam com o dévehtisfacdo com a qualidade de vida
no trabalho dos individuos. Constatam-se, porétoresmde correlacdo mais elevados para

as variaveis de valores organizacionais quando amadps as dos valores pessoais,
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sugerindo que aquele primeiro grupo de variavééi@na-se, de maneira mais acentuada,
com a satisfacdo com a qualidade de vida do tralihparte do individuo.

Esses resultados corroboram os achados de Ol{28ié4), cujo estudo teve como
objetivo testar um modelo que previa percepcdgaddiga de procedimento e de interacao
como antecedentes diretos da confianca do empregadorganizacdo, enquanto as
percepcbes de valores organizacionais e valoreso@ies seriam seus antecedentes
indiretos. A analise dos resultados dos coeficgedeecorrelacdo entre as variaveis-critério
do estudo (normas de demissdo dos empregadosezsardanizacional, promocao do
crescimento do empregado, reconhecimento finanaeifadrées éticos) indicou uma
relacdo mais forte entre essas varidveis e a pgioepos valores organizacionais, em
contraposicao a sua ligacdo com os valores pesSsalisnta-se que foram utilizados no
estudo o IPVO e as respectivas categorias paraventéwrio e andlise dos valores
organizacionais e 0 SVS e o0s respectivos fatoresedenda ordem (dimensdes bipolares)
para os valores pessoais.

Terminada a apresentacéo dos resultados da cé@wetatre as variaveis de valores
pessoais e organizacionais e a variavel qualidadédh no trabalho (QVT), sera feita a

apresentacao e andlise, a seguir, das correlagd@@dixe P-O.

5.9 Apresentacao e analise da correlacao entre ena@P-O e variaveis de QVT

Os resultados da correlacdo entre o encaixe @cgre - Spearman) e as
variaveis que compuseram o construto QVT estaadmmha TAB. 29.
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TABELA 29
Correlacéo entre 0 encaixe pessoa-organizacaoaveiarde QVT
GRUPO FUNCIONAL
< TOTAL
VARIAVEIS DE QVT GERENCIAL [TECNICO-ADM [ OPERACIONAL | (N=241)
(N=21) (N=40) (N=180)
Valor minimo para significancia de 1% (p<0,01) 0,55 0,40 0,19 0,17
Variedade de Habilidades -0,09 -0,05 0,09 0,13*
Identidade da Tarefa -0,15 0,31* -0,01 0,03
Significado da Tarefa 0,12 0,07 0,00 0,00
SATISFACOES
DE Autonomia -0,15 -0,31* -0,02 -0,02
CONTEUDO
Feedback Intrinseco -0,35 0,31~ 0,14 0,12
Feedback Extrinseco -0,37 0,50* 0,25* 0,23*
Inter-relacionamento -0,15 0,15 0,03 0,07
Satlsfggao com Possibilidade de 0.15 0.14 0,28" 0,27+
Crescimento
. Satisfagdo com a Seguranca 0,08 0,23 0,29* 0,30*
SATISFACOES
DE Satisfacdo com Compensacao 0,17 0,36* 0,39* 0,39*
CONTEXTO
San;fagao com o Ambiente 0.11 0,08 0,12 0,10
Social
Satisfagdo com a Supervisdo 0,37 0,13 0,33* 0,31*
Potencial Motivacional da Tarefa (PMT) -0,36 0,22 0,16* 0,17
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) -0,06 0,33* 0,33* 0,33

Fonte: dados da pesquisa.

OBS: ** (p<0,01), * (p<0,05). Foi aplicada a coagfio de Spearman (ndo-paramétrica), pois forawsfeit
testes de hipbétese e as variaveis de encaixe PQ¥Te ndo seguem distribuicdo normal (PESTANA;
GAGEIRO, 2003).

Observa-se, inicialmente, que entre as variaveisatisfacdo de conteudo, o
feedbaclextrinseco apresenta as maiores correlagbesvasséim relacdo ao encaixe P-O,
tanto para a totalidade dos respondentes quanta @sr profissionais dos grupos
operacional e técnico-administrativo. Esse resaltaiigere que, quanto maior a

congruéncia entre os valores daqueles individues €a organizacdo, maior € a sua
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satisfacdo com as informagOes recebidas dos saes pasuperiores acerca do seu
desempenho.

Correlacdes positivas para as variadessdbackintrinseco e identidade da tarefa
em relacdo ao encaixe P-O ocorreram apenas paprofissionais do grupo técnico-
administrativo, indicando que quanto maior a co@gaia entre os valores pessoais e 0s
valores organizacionais, maior é a satisfacdo dessdividuos com as informacdes
fornecidas sobre seu desempenho pela propria éd@dag atividades de trabalho, no caso
de feedbackintrinseco, e também com a execucdo de um trababompleto” e
identificavel, realizado do inicio ao fim, do qus obtém resultados visiveis, no caso de
identidade da tarefa.

Ainda para esse grupo de profissionais, técnicowadirativo, a variavel
autonomia também apresentou correlacéo significatia relacdo a medida de encaixe P-
O, porém, negativa, 0 que sugere que quanto maongruéncia entre os valores pessoais
e os da organizacdo, menor tende a ser sua satisémgn a independéncia, arbitrio e
liberdade, propiciados por sua tarefa, para prograseu trabalho e determinar os
procedimentos necessarios para a sua execucgao.

Por ultimo, entre as variaveis de satisfacdo déecolo, a variedade de habilidades
correlacionou-se positivamente com o0 encaixe P+@ paotalidade dos respondentes, 0
gue sugere que guanto maior a congruéncia entvalosges daqueles individuos e os da
organizacdo, mais elevada tende a ser sua satistagé a diversidade de atividades
propiciada pela execucédo de suas tarefas, as guaispnseguinte, envolveriam o uso de
varias de suas habilidades e de talentos.

Nenhuma das variaveis de satisfagdo de conteudseyou, para os profissionais
do grupo gerencial, resultados de correlacdo sigitifos em relacdo a medida de encaixe
P-O.

Quanto as satisfagcbes de contexto, ocorreram aQdet positivas para 0s
profissionais do grupo operacional e para a tadkddos respondentes, para todas as
variaveis, com excecao da satisfacdo com o ambsati@l. Nota-se, inclusive, que o0s
resultados dos calculos das correlacdes para agdeig grupos, foram muito préximos,
conforme descrito a sequir..

A varidvel satisfagdo com a compensacgédo apresentasoltados de correlacao
mais elevados, sugerindo que quanto maior a congaué&ntre os valores pessoais e

organizacionais daqueles individuos, maior tendesea a sua satisfacdo com a
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remuneracao, ou seja, salario e beneficios recebig@rganizacdo. Verifica-se, ainda, que
essa variavel de satisfacdo de contexto foi a Ugim também apresentou correlagédo
significativa e, neste caso, positiva, para osigsmnais do grupo técnico-administrativo.

Em segundo lugar, em ordem decrescente de grandgzsece a variavel
satisfacdo com a supervisdo, cujos resultados emggque quanto maior a congruéncia
entre valores pessoais e organizacionais, maiosaisfacdo daqueles individuos com a
qualidade da supervisao recebida.

Em seguida, tem-se a variavel satisfacdo com araegm, cujos resultados
sugerem que a satisfacdo dos profissionais do gyppmacional, bem como da totalidade
dos respondentes, com a seguranca que o empregmprasa lhe proporcionam tende a
aumentar na medida em que aumenta a congruéngasent valores e 0s da organizacao.

No que tange a satisfacdo com a possibilidadeedeionento, a correlacdo também
foi positiva, sugerindo que quanto maior a congeciggrentre os valores daqueles
individuos e os da organizagdo, maior tende ausesatisfacdo com as possibilidades de
crescimento profissional propiciadas pela orga@iaac

Nenhuma das variaveis de satisfacdo de contexesamiou, para os profissionais
do grupo gerencial, resultados de correlacéo stgiifos em relacdo a medida de encaixe
P-O.

Ao se compararem os resultados das correlagcbesiaexe P-O entre os dois
diferentes grupos de variaveis de QVT, satisfacidesontetdo e satisfacbes de contexto,
verificou-se, de um modo geral, maior relacdo dalidze de encaixe P-O com aquele
segundo grupo, satisfacdes de contexto (variawesasendo diretamente relacionadas as
dimensbes bésicas da tarefa), ndo apenas pelos atiass coeficientes de correlagédo
encontrados, mas também pelo numero de variavess apresentaram correlacdes
significativas nos diferentes grupos pesquisadosstd2a-se que a variavidedback
extrinseco apresentou 0s mais altos indices delag#io entre todas as variaveis e, apesar
de estar incluidaa priori, no grupo dos fatores de conteldo, ela ndo esttadiente
ligada & tarefq, estando presente mais no contexto da sua reidizacque a caracteriza
como um fator de contexto.

Portanto, pode-se inferir que o grau de congruésiee 0os valores pessoais e 0s

valores organizacionais (encaixe P-O) relacionaeenaneira mais acentuada com o0s

19 Segundo Hackman e Oldham (1975), essa dimensawncfaida entre os fatores de contetdo para prover
informacéo suplementar aquela fornecida pelo Fl
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fatores de contexto, ou seja, aqueles nao-intrigsadarefa, mas ao ambiente e a fatores
externos que compdem o contexto da sua realizagd@ontraposicdo a sua ligacdo com
os fatores de conteudo (dimensdes basicas da)tarefa

Quanto ao PMT, as correlacdes foram positivas datde a medida de encaixe
P-O, tanto para os profissionais do grupo operatior=0,16, p<0,05) quanto para a
totalidade dos respondentes (r=0,17, p<0,01). $sgyere que a percepc¢édo do potencial
motivacional da tarefa tende a ser mais elevadatquaaior for a congruéncia entre os
valores pessoais desses individuos e os da organiza

No gue tange aos profissionais dos grupos gereaciatnico-administrativo, os
resultados das correlagcbes entre o PMT e 0 enPa@e&o foram significativos.

Convém lembrar que os fatores que compdem o caldald®®MT séo os de
conteudo, os quais, conforme apresentado antempemepresentaram relacdo menos
acentuada com a medida de encaixe P-O.

Por fim, e buscando descrever os resultados quenve responder o objetivo
principal deste estudo, tem-se o calculo das @ydels entre a QVT e a medida de encaixe
P-O, para os profissionais dos diferentes gruposidnais pesquisados.

Inicialmente, para os profissionais do grupo gaetnmao houve correlagcéo
significativa entre QVT e encaixe P-O, o que sugpre a satisfacdo com a QVT desses
profissionais ndo se relaciona com a congruénciee eseus valores pessoais e 0S
percebidos na organizacdo. Destaca-se que o0sSioofiss desse grupo apresentaram o
mais alto nivel de qualidade de vida no trabalh48y% o mesmo ocorrendo com o valor de
encaixe P-O (0,38), entre os demais grupos funsgesquisados.

Pode-se inferir, com base nesses resultados, kyee t&io haja variabilidade nesse
grupo, sendo o mesmo muito uniforme, motivo pelal quio se verificou relacdo entre
encaixe P-O e QVT. Corrobora tal fato esse grup@samtar, no geral, 0s menores
desvios-padréo para as variaveis de QVT e a medidmcaixe P-O.

Ja para os profissionais dos demais grupos funisiobpam como para a totalidade
dos respondentes, ocorreram correlacdes signifasag positivas entre QVT e encaixe P-
O, para os do grupo técnico-administrativo (r=0(83),05), para os do grupo operacional
(r=0,33, p<0,01) e para a totalidade dos respded€n=0,33, p<0,01).

Esses resultados sugerem que a percepcdo dosduativdaqueles dois grupos
funcionais, bem como da totalidade dos respondegtesito a melhor qualidade de vida

no trabalho, tende a se elevar na medida em querdana congruéncia entre 0s seus
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valores pessoais e 0s da organizagao, ou sejatoqunaior o encaixe P-O, maior tende a
ser sua satisfacdo com a QVT.

Quando comparados esses resultados a luz de qésgsisas realizadas com
encaixe P-O, verifica-se que, apesar de nao ter esdontrada nenhuma envolvendo o
construto QVT, existem vérios estudos que demasiraa relacdo positiva entre a
congruéncia entre valores pessoais e organizasi@naiitudes individuais no trabalho,
com especial énfase para a satisfacdo no trabalims resultados, portanto, corroboram
0s achados deste estudo.

Na revisado da literatura das décadas de 70, 80feitd0por Kristof (1996), bem
como naquela realizada por Meglino e Ravlin (1988y,olvendo o periodo 1987 a 1997,
foi encontrado robusto suporte para os efeitostiposi de encaixe P-O nas atitudes
individuais no trabalho, sendo a congruéncia derealuma determinante de satisfacdo no
trabalho e comprometimento organizacional, conformse estudos desenvolvidos por
Chatman (1991) com contadores recém-formados, @QyR€&hatman e Caldwell (1991)
com estudantes, contadores seniores e gerentes/alemmédio e Boxx, Odom e Dunn
(1991) com executivos no setor publico, entre @utro

Os mesmos resultados foram encontrados em estudissrecentes, como o de
Tepeci e Barlett (2002), com profissionais ligadosdustria da hospitalidade, ou o de
Tepeci (2001), com profissionais atuantes na amaedtaurantes. Neles, as diversas
formas de medicdo do encaixe P-¢D(| , D%, Q e encaixe percebido) contribuiram de
forma significativa para explicar a variacdo naiassel satisfacdo no trabalho, sendo
preditores significativos.

Apés essa apresentacdo e andlise das variaveigamopuseram 0S construtos
QVT, VP, VO, encaixe P-O, bem como da correlacdceers mesmos, sera apresentado
no proximo capitulo uma sintese desses achadoscdmmm as conclusdes, recomendacdes

e limitagcOes deste estudo.
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6 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Em face do numero de construtos envolvidos nestades(quatro) e do
conseguente volume de dados gerados e analisadms-e, inicialmente, neste capitulo,
apresentar uma sintese dos resultados e prin@phedos, visando a responder aqueles
objetivos especificos definidos para a sua redizage tal forma a permitir encadeamento
l6gico e sucinto de leitura.

Em seguida, um consolidado com as conclusdes faemipesquisa, seguido das
consideragfes quanto as suas limitacdes e recogiamsda

6.1 Sintese dos resultados e achados do estudo

Inicialmente, apresenta-se a sintese dos resul@agoscipais achados obtidos no

estudo, de tal forma a responder seus objetiveec@&Ds.

* Mapear o nivel de QVT dos profissionais de trépgsufuncionais pesquisados
(nivel operacional, técnico-administrativo e geraada organizacédo alvo deste
estudo

Em relac&o aos fatores de conteudo, destaca-satsfacao dos profissionais do
grupo operacional em relagédo as variaveis variedadebilidades e autonomia, 0 mesmo
ocorrendo com 0s do grupo técnico-administrativo macdo a esta Ultima. Ja os
profissionais do grupo gerencial manifestaram is&agtdo em relacdo a variavekdback
extrinseco. Ressalta-se, ainda, o elevado esamancaldo pela variavel ST para todos os
grupos funcionais pesquisados. Pode-se inferiraytipo de industria a que pertence a
organizacdo, medico-hospitalar, e suas partici@dad, a0 mesmo tempo em que contribui
de forma significativa para o elevado escore dee®Tfuncao do seu propdsito, cuidar da
saude, salvar e melhorar a vida das pessoas, tamd@nibui para um baixo escore em
autonomia, em funcdo do alto nivel de controle drg@zacdo de procedimentos,

limitando o potencial de julgamento e tomada deésdecdos profissionais.
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Quanto aos fatores de contexto investigados, otadss indicaram, para todas as
variaveis, menos satisfacdo dos profissionais dpaoperacional quando comparados
com os dos demais grupos funcionais, sendo queica trariavel que se apresentou
insatisfatoria foi satisfagcdo com a compensaca&iaguente para esse grupo. Ressalta-se
também que a variavel satisfagcdo com o ambiental sgresentou o escore mais alto para
todos os grupos funcionais pesquisados.

Os resultados indicaram que tanto a QVT quanto oT PApresentaram-se
satisfatorios para os trés grupos funcionais peagos. Porém, os profissionais do grupo
operacional obtiveram escores inferiores aos dpagerencial e técnico-administrativo,
0S quais, entretanto, ndo diferiram entre si, tal gpcorreu em relacdo aos fatores de

contelido e de contexto.

» Verificar a relacdo entre as variaveis demografecasQVT

A partir dos resultados obtidos do cruzamento eQv8 e PMT com os dados
demograficos, foram identificadas, para a totakdadbs respondentes, correlacbes
positivas em relacéo a trés variaveis demograffeasa etaria, escolaridadee génera Ja
a variavel demograficempo de empresaapresentou correlacédo positi@penas para 0s
profissionais do grupo gerencial. Quanto as trésaswariaveis demograficas analisadas,
estado civil, educagéo religiosae nivel de religiosidade ndo foram identificadas
diferencas ou correlacdes significativas com Q\WPIMT .

Esses resultados corroboram alguns achados deABaat’ Moraes e Kilimnik
(2003) em relacdo a variavel QVT, na medida em a)es homens tendem a melhor
QVT que as mulheres; b) empregados com mais tengpa@ada apresentam melhor
ajustamento a organizacdo e melhor QVT que aqueEles menos tempo (neste caso

apenas parcialmente, para os profissionais do gyapncial).

* Identificar, junto aos trés grupos de trabalhadoses perfil motivacional de
valores, ou seja, suas prioridades axiolégicasrtr s tipos motivacionais de

valores pessoais

Tendo por base as variaveis que compdem o Inventde SVS, as quais

representam os 10 tipos motivacionais de valogesdas dimensdes bipolares (fatores de
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segunda ordem), foram identificadas as prioridaabdsldgicas dos profissionais dos
grupos funcionais pesquisados, constatando-se bhaehde homogeneidade entre eles, na
medida em que néo se verificaram diferencas acdasuza ordem de priorizacéo dos tipos
motivacionais: as cinco primeiras e cinco ultimamrades de cada grupo foram as
mesmas, muito pouco variando o seu ordenamente elds. Além disso, para todos 0s
grupos pesquisados, a benevoléncia apresentou-se qwimeira prioridade. Ja
estimulacao e poder apareceram nas duas UltimgHess

Essa similaridade no perfil dos valores pessoassgapos funcionais pesquisados
e, portanto, a consequente homogeneidade na pépuldessa organizacdo, ocorre a
despeito do papel desempenhado por esses proéissien das suas caracteristicas
demograficas, como também pode ser observado ceentmacomportamento dos grupos
em relacdo aos escores obtidos para cada tipo anminal, os quais apresentaram
tendéncias similares de aumento e reducdo dessge®em relacdo a cada um dos tipos.

Quanto aos fatores de segunda ordem, verificousse ppra a dimensao bipolar
autopromocaoversusautotranscendéncia, houve maior deslocamento @ssgtupos em
relacdo ao fator autotranscendéncia, o que signdice os profissionais desses grupos
funcionais ddo mais importancia aos valores refexdos a aceitacdo dos outros como
iguais e a preocupagdo com seu bem-estato{fanscendéncia quando comparados a
valores relacionados a busca do préprio sucessoomintb sobre o0s outros
(autopromocag.

Na segunda dimensao bipolar, abertura a mudarggassconservacao, apenas o
grupo operacional apresentou deslocamento maistuacen em relacdo ao fator
conservagao, sendo que os outros dois grupos axikescores muito proximos para os
dois fatores. Isto indica que os profissionais tkelroperacional ddo mais importancia aos
valores relacionados a auto-restricdo submissaep@cdo de praticas tradicionais e
protecdo da estabilidadeopiservaca, quando comparados aos valores relacionados ao
pensamento e ac¢des independentes do individuofagoeecem mudancasifertura a
mudancas.

Verificou-se, ainda, que o grupo gerencial se difefou dos demais grupos
funcionais ao apresentar escores significativamigiéeiores para os fatores de segunda
ordem autotranscendéncia e conservacdo Ja para os fatores de segunda ordem
autopromocaoe abertura a mudancas os escores do grupo técnico-administrativo foram

significativamente superiores em relacdo aos degnajss.
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Por fim, o acentuado deslocamento do grupo operaciem direcdo ao polo
conservagao bem como a representatividade desse grupo raléata dos respondentes,
contribuiu para que esse pélo, aliadawotranscendéncia representasse os fatores de

segunda ordem de maior importancia para a totadidad individuos do estudo.

» ldentificar, junto aos trés grupos de trabalhadoses percepcao das prioridades

axiologicas da organizacao

A partir do IPVO, foram identificadas as prioridadexiologicas da organizacao,
com base na percepcéo dos respondentes, verifisandoicialmente, homogeneidade na
percepcdo dos profissionais dos grupos operacetédnico-administrativo, bem como na
totalidade dos respondentes, uma vez que apresentarmesma ordem de prioridades
para as cinco primeiras categorias de valores @@ennais: dominio, prestigio
organizacional conformidade e realizacéo

Quanto ao grupo gerencial, apesar de ter nas gnoeiras posicoes as mesmas
cinco categorias encontradas nos demais grupadyass principais diferencas ocorreram
em relacdo a quarta posicdo da categdomninio e a segunda posicdo da categoria
preocupacao com a coletividadeas quais aparecem na primeira e na quinta poe@sio
demais grupos, respectivamente. Esses resultadicanm, portanto, percepgéo distinta dos
profissionais do grupo gerencial em relacdo aqudles categorias, 0s quais percebem
mais énfase, na organizacdo, aos valores que ameatrelacionamento cotidiano com
individuos préximos e a comunidadadocupacdo com a coletividadee menos énfase
agueles valores relacionados ao poder, ao corgaflee pessoas e recursos, a busca de
posi¢cdo dominante no mercadmninio).

De forma comum aos trés grupos pesquisados, agocaisautonomia, tradicdoe
bem-estar do empregadoapresentaram-se como aquelas de menos prioridade n
organizacédo, indicando, portanto, que na percepggses profissionais, estdo menos
presentes na organizacdo os valores relacionaddsisaa de aperfeicoamento do
empregado e da organizacdo, a manutencdo dos @sstupraticas vigentes, bem como a
qualidade de vida no trabalho, em comparacéo codemsis valores. Salienta-se a ultima
posicdo da categorizem-estar do empregad@ara os profissionais do grupo gerencial,

resultado este ndo esperado, visto serem essessimodis aqueles com mais atribuicdes e
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responsabilidades no que tange a definicdo e inggaa de politicas e acbes direcionadas
para a busca do bem-estar dos individuos na orygfioz

Destaca-se, também, que dois dos trés mais akkosess comuns aos trés grupos
funcionais pesquisados, forapmestigio organizacional e conformidade, traduzindo a
mesma percepcao dos profissionais daqueles trgegde que a organizagao prioriza 0s
valores relacionados ao poder, no tocante a busqgarestigio, admiracdo e respeito da
sociedade por causa da qualidade dos seus prodwgios,como a clara definicdo dos
limites das acbes organizacionais e comportamemtiseus membros e da propria
organizacao.

Pode-se, assim, concluir que, desconsideradas dEufaidades do grupo
gerencial discutidas anteriormente, constata-seojeneidade entre os profissionais dos
trés grupos pesquisados quanto as suas percepg®esldres presentes na organizacgao.
Corrobora nesse sentido o fato de que, apesarf@el@mia existente entre os escores de
cada grupo funcional, para cada uma das categosianesmos apresentam, de forma
geral, a mesma tendéncia de variacao para a qutatiddde das categorias analisadas, ou

seja, comportamento similar de aumento e reduc@simores entre uma categoria e outra.

« Calcular a medida de encaixe P-O para os trés gripwionais pesquisados, a
partir da congruéncia entre os valores pessoaidrdbalhadores e sua percepg¢éo

dos valores organizacionais

Com base na estratégia utilizada por Tepeci e B&26002), a avaliacdo dos
instrumentos utilizados para o céalculo da medidaedeaixe P-O, o SVS e o IPVO,
executada priori, mostrou que os dois instrumentos utilizam medidaspativeis para
mensurar 0s dois construtos, valores organizacgaaalores pessoais.

Seguindo metodologia definida para o calculo deaisec P-O, obtiveram-se
resultados positivos para todos os grupos funcompaisquisados, bem como para a
totalidade dos respondentes, evidenciando congaué&rdre os valores pessoais dos
individuos e os valores da organizacao acima del miédio de encaixe, nivel este que
seria representado por um escore zero. O encaix@ostrou mais elevado para 0s
profissionais do grupo gerencial, seguido pelosgdgo técnico-administrativo e, por
ualtimo, pelos do grupo operacional, cujo escorelmy-se significativamente inferior aos

profissionais do grupo gerencial.
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Pode-se inferir que o valor mais elevado de encareontrado para 0s
profissionais do grupo gerencial explica-se pelto fdesses profissionais serem o0s
responsaveis por operacionalizarem o discurso gien@acéao, participando na definicao,
disseminacéo e adesao pelos seus subordinadoasasmmas, regras e valores. Logo, era
esperado que esses profissionais tivessem maigru@ncia entre os seus valores pessoais

e 0S organizacionais.

» Verificar a relacéo entre as variaveis demografecasnedida de encaixe P-O

Considerando os resultados obtidos do cruzamerite anvariavel encaixe P-O
com os dados demograficos, para a totalidade dpemeentes foi identificada correlacédo
negativa em relacdo a variawescolaridadee correlacéo positiva em relacateampo de
empresa

Para a correlacdo negativa entre encaixe P-O eaiavehescolaridade, néo foi
encontrado na literatura suporte tedrico ou enmpipara esse resultado. Pode-se inferir
que quanto mais alto o nivel educacional do indiwjdmaior seu senso critico,
acarretando, assim, maior questionamento e rea#ialimdo apenas de seus valores
pessoais, mas principalmente dos valores percelpéelasorganizacdo, o que tenderia a
menor congruéncia entre eles.

A correlacéo positiva entre encaixe P-O e a variterapo de casa explica-se em
funcdo dos processos de socializacdo, que podeduziorao aumento nos niveis de
encaixe P-O (KRISTOF, 1996), pois quanto maior@osicdo ao ambiente social, maior a
interacdo entre os individuos e a prépria orgadizacriando mais oportunidades para o
aumento das suas similaridades (MEGLINO; RAVLIN9@9ROKEACH, 1981; TEPECI,
2001).

Quanto as variaveifgixa etaria, estado civil, género, educacao religga e nivel
de religiosidade ndo foram identificadas diferencas significatieas relacdo a medida de

encaixe P-O.
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* Investigar, para os trabalhadores dos grupos foasgesquisados, a existéncia de

correlacéo significativa entre seus valores pessoarganizacionais com a QVT

Partindo dos valores pessoais, 0s resultados naticapara os profissionais do
grupo operacional, correlacdes positivas entrepms tmotivacionaigpoder, realizacaq
universalismo, benevoléncia tradicdo e conformidade em relacdo a QVT, o0 mesmo
ocorrendo para a totalidade dos respondentes ddogsixcetuando-se, neste caso, o tipo
motivacionaltradi¢ao.

Quanto aos grupos técnico-administrativo e geréneéo ocorreram correlacdes
significativas para nenhum dos tipos motivacioneisn excecao da variavestimulacéo
para o grupo gerencial, a qual apresentou cor@lpgsitiva e elevada.

Esses resultados se explicam, talvez, em funcaoesmr tamanho da amostra dos
grupos técnico-administrativo e gerencial, o quetaafo nivel de significancia da
correlacéo, exigindo valores de correlacdo maisadies para serem significativos; ou em
funcdo de maior homogeneidade do conteludo dasasamds profissionais do nivel
operacional, uma vez que todas se relacionam a®$s80 de montagem e assim teriam
menos variabilidade em relagcdo aos fatores que @empa QVT; ou, ainda, esses
resultados poderiam significar que, para os pliofisgs dos niveis gerencial e
técnico-administrativo, seus valores pessoais ntoférem de forma significativa na sua
satisfacdo com a QVT.

Convém destacar o resultado da correlacdo pogiwva os tipos motivacionais
universalismo e benevoléncia consonante com os achados do estudo de Arcirdega
Gonzélez (2005), que relataram que individuos Ugtas”, ou seja, com alta prioridade
para o fator de segunda ordem autotranscendénommp(sto de universalismo e
benevoléncia), tendem a ser mais satisfeitos nerakealho.

Quanto aos valores organizacionais, 0s profissondds grupos técnico-
administrativo e operacional, bem como a totaliddole respondentes, apresentaram, em
comum, correlagdes positivas para quatro das aeiegorias de valores organizacionais:
realizacaq bem-estar do empregadpautonomia e preocupacdo com a coletividadeo
que demonstra certo nivel de similaridade entresegsupos, em funcdo da consisténcia
dos resultados encontrados. Aléem dessas, maiscdtegoriasconformidade e tradicéo,

também apresentaram correlacdes positivas em oeda;grupo operacional e a totalidade
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dos respondentes, perfazendo seis entre oito cetegho grupo gerencial ndo ocorreram
correlagdes significativas em relagcdo a nenhumaatagorias de valores organizacionais.

De modo geral, tanto os valores pessoais quantereegcdo dos valores da
organizacdo se correlacionaram com a QVT dos iddod. Constataram-se, porém,
valores de correlacdo mais elevados para as veriéeevalores organizacionais quando
comparadas as dos valores pessoais, sugerindoggede gprimeiro grupo de variaveis
relaciona-se, de maneira mais significativa, afatiio com a QVT por parte do individuo.

Esses achados corroboram os de Oliveira (2004)ropstraram a predominancia
dos valores organizacionais em detrimento dos pessoa explicagdo da confianca do

empregado na organizagao.

* Verificar, junto aos grupos funcionais pesquisads®s,a congruéncia entre 0s
valores pessoais dos trabalhadores e os valorasipagionais por eles percebidos,

medida de encaixe P-O, correlaciona-se a uma aariag sua QVT

Quanto as variaveis de satisfacdo de contetteedbaclextrinseco apresentou as
maiores correlacdes positivas em relacdo ao endife tanto para a totalidade dos
respondentes quanto para os profissionais dos gperacional e técnico-administrativo.
O mesmo ocorreu em relagdo as varidfeadbackintrinseco e identidade da tarefa,
porém, apenas para os profissionais do grupo ®auministrativo. Para esses mesmos
profissionais, a variavel autonomia também apresegbrrelacdo significativa, porém,
negativa. Por ultimo, a variedade de habilidadestroo correlacdo positiva com o encaixe
P-O em relagéo a totalidade dos respondentes.

No tocante as satisfacdes de contexto, correlagésisivas e coeficientes muito
similares foram encontrados para os profissionaigrdpo operacional e para a totalidade
dos respondentes, para todas as variaveis, contdxacke satisfacdo com o ambiente
social, sendo elas, em ordem decrescente do eoeBcde correlagédo: satisfacdo com a
compensagao, satisfagcdo com a supervisao, satstagd a seguranca e satisfagdo com a
possibilidade de crescimento. Verificou-se, aindqag a variavel satisfacdo com a
compensacao foi a Unica que também apresentodaggdoesignificativa, no caso positiva,

para os profissionais do grupo técnico-administoati



193

Nenhuma das variaveis de satisfacdo de conteléacerdexto apresentaram, para
os profissionais do grupo gerencial, resultadosateclacdo significativos em relagdo a
medida de encaixe P-O.

Ao se compararem os resultados das correlacbescdéxe P-O entre satisfacdes
de conteudo e satisfacfes de contexto, constajfodesenodo geral, maior relacdo da
medida de encaixe P-O com as satisfacoes de conteido apenas pelos mais altos
coeficientes de correlacdo encontrados, mas tamb&im numero de variaveis que
apresentaram correlacdes significativas nos difesegrupos pesquisados. E importante
ressaltar que a variavéedbackextrinseco obteve os maiores resultados de coéiela
entre todas as variaveis e, apesar de estar inclaigriori, no grupo dos fatores de
conteido, ndo esta diretamente ligada & Hredatando presente mais no ambito da sua
realizacdo, o que a caracteriza mais como um d&t@ontexto.

Portanto, pode-se inferir que o grau de congruéemiee os valores pessoais e 0S
valores organizacionais (encaixe P-O) relacionaeenaneira mais acentuada com 0s
fatores de contexto, ou seja, agqueles nao intrdssactarefa, mas sim ao ambiente e a
fatores externos que compdem o contexto da suaaea@b, classificados por Herzberg
(1968) como fatores higiénicos, em contraposicdisadigacdo com os fatores de conteudo
(dimensbes basicas da tarefa), relacionados aosegaimotivacionais (HERZBERG,
1968).

Quanto a variavel PMT, as correlacdes foram p@stigm relacdo a medida de
encaixe P-O para os profissionais do grupo opematie a totalidade dos respondentes,
sugerindo que a percepcéo do potencial motivacidaakrefa tende a ser mais elevada
guanto maior for a congruéncia entre os valoresgaes desses individuos e os valores
percebidos da organizacdo. Ja para os profissiat@ss demais grupos, gerencial e
técnico-administrativo, os resultados das corraagt@o foram significativos.

Por fim, tém-se as variaveis QVT e o encaixe Pijetivo principal deste estudo,
que para os profissionais do grupo gerencial n@lmrarm correlacdo significativa, o que
sugere que a satisfacdo com a QVT nao se relacmmaa congruéncia entre os valores
pessoais desses individuos e sua percepcéo dossvdb organizacdo. Ressalta-se que 0s
profissionais desse grupo, em comparagdo com osaisleapresentaram 0S escores mais

altos para as variaveis QVT e encaixe P-O.

% Segundo Hackman e Oldham (1975) esta dimensaacfaida entre os fatores de contetido para prover
informacéo suplementar aquela fornecida pedolbackntrinseco
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No que tange aos profissionais dos demais grupsms)icb-administrativo e
operacional, bem como a totalidade dos respondesteseram correlacdes significativas
e positivas entre QVT e encaixe P-O, sendo osaegrfes coincidentemente, iguais. Esses
resultados indicam que a satisfacdo com a qualidadeda no trabalho tende a ser mais
elevada quanto maior for a congruéncia entre ageslpessoais desses profissionais e sua
percepcéao dos valores da organizacao, ou Sejatajunior 0 encaixe pessoa-organizagao,
maior tende a ser a satisfacdo com a qualidadeldenw trabalho.

Quando comparados esses resultados a luz de @etsgsisas realizadas com o
encaixe P-O, verifica-se que, apesar de nao ter emgdontrada nenhuma envolvendo o
construto qualidade de vida no trabalho, variosdest indicaram a relacéo positiva entre
a congruéncia entre valores pessoais e valoresinagéonais e a satisfacdo no trabalho
(CHATMAN, 1991; KRISTOF, 1996; MEGLINO; RAVLIN, 199 O'REILLY;
CHATMAN; CALDWELL, 1991; TEPECI, 2001; TEPECI; BARETT, 2002), cujos

resultados, portanto, suportam os achados desi#oest

6.2 Conclusoes finais, limitagdes e recomendacoes

A seguir, apresenta-se uma consolidacao das paisagenclusdes e achados desta
pesquisa.

» Os profissionais do nivel operacional apresentamosisatisfacdo com a qualidade
de vida no trabalho em comparacédo aos demais meetgganizacdo, neste caso
especifico, nivel técnico-administrativo e gerehcia

» Os valores organizacionais, percebidos pelos merdamrganizacao, relacionam-
se mais acentuadamente com a satisfacdo com aaypelde vida no trabalho,
guando comparados com o0s valores pessoais.

e« Os instrumentos utilizados para investigar os ‘easlopessoais e 0s valores
organizacionais, SVS e IPVO, apresentam-se sdtigfatpara efeito do calculo de
encaixe P-O, operacionalizado via congruéncia deres pessoais e valores
organizacionais, quanto a utilizarem medidas coiwpiatpara medir aqueles dois
construtos.

* A congruéncia entre os valores pessoais e 0s gabvganizacionais (encaixe P-O)

possui ligacdo mais forte com as variaveis do cotstQVT relacionadas ao
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contexto da tarefa, do que aquelas relacionadasuas dimensfes basicas
(variaveis de conteudo).

« A congruéncia entre os valores pessoais e 0s satwganizacionais (encaixe P-O)
€ maior para os profissionais do nivel gerencial,cemparacdo com os do nivel
operacional.

» Existe relacao positiva entre encaixe P-O e a daad de vida no trabalho, ou seja,
a satisfacdo com a qualidade de vida no trabalmteta ser mais elevada quanto
maior for a congruéncia entre os valores pessaaisdividuo e sua percepgéo dos
valores da organizacdo (resultado este que nacors@revou apenas para 0S
profissionais do nivel gerencial).

Os achados e conclusbes deste estudo, apesartrd¢asale um levantamento de
campo, representam um grupo especifico de indigidusua percepcdo da organizacdo
pesquisada. Portanto, devem ser vistos com lime&od tocante a generalizagfes. Além
disso, a pesquisa capta um momento dos individa@sganizacdo, como uma foto, o qual
pode ser afetado por questdes pontuais que estejamendo na mesma, as quais podem
nao ter sido detectadas quando do desenvolvimeste dstudo.

Em relacdo as limitacbes desta pesquisa, tem-deeb de abstracdo exigido dos
respondentes para o questionario relativo ao SVé& do volume e complexidade das
instrucdes necessarias ao seu correto preenchinegiee pode vir a ocasionar um Viés
nos resultados obtidos. Buscou-se mitigar parteedespacto ao se controlar o ambiente
de aplicagdo do questionario, utilizando-se unifador para aplicacdo do mesmo, de tal
forma a minimizar os erros oriundos da incorretanmeensdo das instrucdes de
preenchimento, estratégia esta que se mostrowdaatiante do reduzido numero de erros
encontrados, e que se recomenda em futuras pesoyisando possivel.

Ainda considerando a aplicacdo do questionarimenda-se, também, atencao
especial aos itens relacionados as caracteristerasgraficas dos respondentes, de forma
a eliminar ou mitigar o impacto daquelas que posdamlguma forma gerar ddvida nos
mesmos quanto a uma possivel quebra do anonimatassén, possibilitar a sua
identificacdo, duvidas essas que podem causar dividno predisposicdo a respostas
tendenciosas, o0 que reduziria o nivel de confddnle das respostas, gerando maior

potencial de viés na pesquisa.
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Recomenda-se, quanto ao nivel de abstracdo denmangatb SVS, o
desenvolvimento de estudos visando a validacaastoumento PQ, o qual exige nivel de
abstracdo mais baixo dos respondentes, podendplssado a individuos de menor faixa
etaria e nivel educacional, além da maior simpidede menos tempo para preenchimento,
facilitando a sua aplicagéo. Contribuir-se-ia, @s$iao apenas para o desenvolvimento de
pesquisas com profissionais com grau de instrugdie baixo, como aqueles encontrados
nas atividades de cunho mais operacional, o queirgal o carater elitista das pesquisas
envolvendo valores, como também tornaria posspasguisas com adolescentes, uma vez
que o PQ tem sido aplicado a individuos a partg @i® anos de idade (SCHWARTZ,
2005a), gerando um enorme potencial no campo dal@stos valores pessoais. Além
disso, para as pesquisas de encaixe P-O, via camgaude valores, ter-se-iam dois
instrumentos de mesmo formato e escala, facilitando apenas sua aplicagcdo, mas
também calculos e andlises estatisticas.

Finalizando as questdes relativas ao question@iomenda-se nova validagdo do
IPVO, visando a incluir o fator seguranca, o qu & contemplado no atual instrumento.

Ressalta-se que, apesar da pesquisa em encaixéaP-&nfase a nocdo de que a
congruéncia entre as caracteristicas dos funcms@rias caracteristicas da organizagéo €
desejavel para ambos (ROBERT; WASTI, 2002), autooeso Schneideet al. ( 1997)
alertam para a questdo de que um elevado enca@epBde potencialmente causar
incbmoda homogeneidade na organizacéo, pois, agesaoons resultados concernentes
ao individuo, o encaixe P-O poderia estar assocadwmbilidade da organizacdo de se
adaptar a ambientes em mudanca, bem como a failt@do organizacional e estimulo
ao desenvolvimento.

Conforme relatado por Kristof (1996), existe pooctaquase nenhuma evidéncia
empirica do impacto do encaixe P-O sobre a orgedizauma vez que a quase totalidade
das pesquisas tem-se direcionado para o estudesldtados positivos para os individuos.
Recomendam-se, portanto, pesquisas que avaliemagdoeentre o encaixe P-O e
consequéncias organizacionais, tanto no desempedivaiual no trabalho como também
o desempenho organizacional, uma vez que nao existeecimento sedimentado em
relacdo a esta questao, tendo sido encontrad&ssive; nas poucas pesquisas realizadas,
algumas evidéncias de relacao negativa entre enfa e desempenho (BECKERal,
1996; LEE, MOWDAY, 1987; MEGLINO, RAVLIN, ADKINS, 289).
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Além disso, seria uma complementacdo ao problemisat@bordado neste estudo,
uma vez que melhor QVT néo significa, necessariéanenais desempenho por parte do
individuo quando do desenvolvimento de suas atiddaborais, tampouco em relacdo ao
desempenho organizacional. Assim, pesquisas quederho encaixe P-O, QVT e
desempenho, no nivel individual e organizacionai, rauito podem contribuir para o
melhor entendimento das relagbes existentes esges eonstrutos.

Sugerem-se pesquisas de encaixe P-O que utilizematadologia do tipo “nivel
cruzado”, em que os valores pessoais dos individ@os comparados, para efeito de
verificacdo da congruéncia, com o agregado doseslorganizacionais percebidos por
todos os individuos da organizacdo (TEPECI, 20DEssa forma, além da medida de
encaixe P-O no nivel do individuo, congruéncia eergeus valores pessoais e a sua
percepcdo dos valores da organizagao, tem-se tamb#éedida de encaixe entre 0s seus
valores pessoais e 0s organizacionais percebidds mpassa de participantes da
organizacdo. Isso traz outra ética na analise daies, ao reduzir-se o efeito da percepcéo
individual dos valores da organizac&o no calcubpudéa medida.

Outro importante aspecto a ser destacado € a coreptaridade com pesquisas
gualitativas, a importancia de se combinarem aspeagiantitativos e qualitativos que nao
foram investigados em conjunto neste trabalho,usieé por considerar o tempo
necessario para tal empreendimento, mas que podetnbcir sobremaneira para a
melhor compreenséo dos resultados obtidos quandoata essa estratégia de pesquisa.
A adocédo de estratégias combinadas, bem como sopleroentaridade em pesquisa em
ciéncias sociais, € aconselhada por diversos atenére eles Bauer e Gaskell (2002), os
quais defendem que a pesquisa social requer piomalimetodoldgico, combinando
meétodos de investigacdo empirico-analitica com dostajualitativos, e consideram uma
dicotomia inatil a idéia de que os métodos qualitat e quantitativos sdo mutuamente
exclusivos.

Diante dos resultados obtidos sobre a organizaedquisada para as variaveis de
QVT relacionadas aos fatores de conteludo autonemiariedade de habilidades, em
relacdo aos profissionais do nivel operacionalpmanda-se a revisdo do projeto desses
cargos de forma a promover o enriquecimento dosnoesEsse enriguecimento pode ser
propiciado pelo aumento do escopo de atuacdo dqusdissionais, por meio de
programas que incentivem a multifuncionalidade, @oms de rotacdo de funcamh(

rotation). Além disso, novas formas de organizacédo do ltnabaomo aquela propiciada
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pela implantacdo de grupos semi-autbnomos (GSAlenm contribuir significativamente
ndo apenas para 0 enriquecimento dos cargos, méEera para reduzir as limitacdes
proprias desse tipo de industria, no tocante atgoedo controle e padronizacdo de
procedimentos, os quais afetam diretamente a amiangossibilitando um escopo mais
abrangente de atuacéo, julgamento e tomada deidefasjueles profissionais, impactando
também a questdo da variedade de habilidades seagidentemente, propiciando melhoria
da sua QVT

Em face dos resultados obtidos neste estudo, empupfessionais com maior
encaixe P-O apresentaram melhor QVT, sugere-sepaese enfatizar, nos processos de
entrada na organizacao, a busca de individuos eofih gxiol6gico mais proximo daquele
compartilhado pelo conjunto dos seus membros, cfamoa de buscar aumento dos ja
satisfatorios niveis de QVT para o conjunto dos seafissionais. Deve-se atentar, porém,
para o monitoramento do desempenho individual arozgcional para verificar, dentro da
pratica organizacional, os prés e contras da mhamogeneidade axiolégica entre
individuo e organizagcéo, no que concerne as COBSe@s$ organizacionais.

Finalizando, o presente estudo mostrou a viabiéddd desenvolvimento de
pesquisas envolvendo o construto PHO no Brasil, operacionalizado por meio da
congruéncia entre valores pessoais e valores @agaonais, ao propor uma abordagem
que suplantou as limita¢des técnicas até entateates para esse tipo de pesquisa, gracas
aos instrumentos validados disponiveis. Dessa fotraase para o campo do estudo de
valores nova perspectiva, interacionista, propagam@os pesquisadores novos olhares

sobre os construtos valores pessoais e valoresipag#nais.
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