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RESUMO

Este estudo foi desenvolvido junto a instituicdo de ensino superior (IES) classificada
quanto ao seu modelo de organizagdo como uma burocracia profissional. A burocracia
profissional € um tipo de organizacdo em que os profissionais operacionais possuem alto
nivel de qualificagdo, tém significativo grau de autonomia na realizagdo de suas tarefas e,
normalmente, atendem as exigéncias dos seus conselhos de classe muito mais que as
normas internas da instituicdo onde trabalham. Nesse contexto, decidiu-se por realizar esta
pesquisa, que teve como objetivo principal identificar em uma burocracia profissional - no
caso especifico, uma IES - relagdes entre os construtos valores individuais e
comprometimento organizacional. Para tal, foram investigados valores individuais dos
profissionais operacionais - 0s professores - da IES pesquisada. Em seguida, mensurou-se
0 nivel de comprometimento desse grupo com a instituicdo e, por fim, analisou-se em que
medida esses construtos investigados tém relagcdes entre si. Em termos metodologicos, o
estudo se caracteriza como de natureza quantitativa e carater descritivo, realizado por meio
da técnica de survey. O instrumento de coleta de dados utilizado foi o questionario,
composto de itens destinados a mensuracdo do perfil socioeconémico dos respondentes, e
duas escalas do tipo Likert: Inventario de Valores, de Schwartz (SVS) e Escala de
Mensuracdo do Nivel de Comprometimento Organizacional, de Meyer, Allen e Smith. Os
resultados quanto aos valores individuais revelaram que os valores mais presentes na
equipe foram referentes aos tipos motivacionais benevoléncia, conformidade e
autodeterminacdo. Os menos presentes foram os tipos motivacionais estimulacdo e poder.
Quanto ao nivel de comprometimento organizacional, identificou-se que o
comprometimento afetivo foi o mais presente no grupo pesquisado, seguido pelo
comprometimento normativo e, por ultimo, o comprometimento instrumental. Para
verificar possiveis relacdes entre os valores individuais e o comprometimento
organizacional, utilizou-se a andlise de correlacdo de Pearson. Os resultados apuraram
correlacdo positiva e significativa entre comprometimento e 0s tipos motivacionais
hedonismo e seguranca. O comprometimento normativo apresentou correlagdo positiva e
significativa com o0s tipos motivacionais benevoléncia, conformidade, realizacdo e
seguranca. Relevante observar, diferentemente do comumente observado em estudos mais
contemporaneos, que ocomprometimento instrumental ndo apresentou correlacéo

significativa com os valores individuais mensurados.



Palavras-chave: Comprometimento. Valores individuais. Burocracia profissional.

Correlagéo entre valores individuais e comprometimento.



ABSTRACT

This research was oriented to an institution of higher education (IHE), which is classified
according to its organization model as a professional bureaucracy. According to the author,
professional bureaucracy is a type of organization where operational professionals have a
high level of development, are independent in their tasks and usually meet the
requirements of their class councils much more than the internal rules of the institution
where they work. In this scenario, it was decided to conduct this research, which has as
main objective to identify in a professional bureaucracy, in the specific case, an IHE,
relationships between constructs Individual Values and Organizational Commitment. For
this, it was investigated the individual values of operational professionals, teachers, at the
IHE searched. Then it was measured the level of commitment of this team with the
institution and finally analyzed the extent to which individual values construct has
correlations with organizational commitment construct. In terms of methodology, the study
is characterized as a quantitative and descriptive study using the survey technique. The
data collection instrument used was a questionnaire consisting of a survey form to the
socioeconomic profile of respondents and two Likert scales: Schwartz value survey (SVS),
Schwartz, and questionnaire on measuring the level of organizational commitment, Meyer,
Allen and Smith. The results of the research in relation to individual values showed that the
values present at the team refer to motivational types benevolence, conformity and self-
determination. Individual values are less present on motivational type stimulation and
power. Regarding the level of organizational commitment, it was found that affective
commitment is higher among the group surveyed, followed by normative commitment, and
finally, the instrumental commitment. To verify the possible correlation between individual
values and organizational commitment, it was used the Pearson correlation analysis
between the two constructs. The results showed a significant positive correlation between
commitment and motivational types hedonism and security. The normative commitment
correlated positively and significantly with the motivational types benevolence,
conformity, achievement and safety. It was not identified any correlation between the

instrumental commitment and the individual values.

Key words: Commitment. Individual values. Professional bureaucracy. Correlation

between individual values and commitment.
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1 INTRODUCAO

Inicia-se este trabalho discorrendo sobre a problematizagéo, estabelecendo-se a

pergunta que o norteou.

1.1 Problematizacéo

O setor de educacdo, mais precisamente o de instituicbes de ensino superior (IES),
passou por significativo crescimento nos ultimos 10 anos. De acordo com dados do
Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais (INEP), em 2000 existiam no pais
1.180 IES, sendo 1.004 privadas e 176 publicas. O censo de 2009 registrou o namero de
2.314 IES, sendo 2.069 privadas e 245 publicas. Visando assegurar a qualidade dessas
instituicdes, a politica governamental tem adotado modelos que avaliam ndo somente a
estrutura, projetos de cursos e corpo docente, mas também a qualidade do ensino, medida
por prova do Exame Nacional de Desempenho de Estudantes (ENADE).

Nesse cenario, em que a qualidade do ensino passa a ser analisada por meio da
avaliacdo do corpo discente, é fundamental que sejam verificados fatores que contribuem
para que 0 processo ensino-aprendizagem aconteca de modo a permitir que os alunos
obtenham os conhecimentos e habilidades necessarias para o exercicio de suas profissoes,
0 que é verificado por meio do ENADE.

Segundo Kaotler (2000, p. 79), qualidade ¢ “a totalidade de aspectos e caracteristicas
de um produto ou servico que proporcionam a satisfacdo de necessidades declaradas e
implicitas”. Os aspectos ¢ caracteristicas de um servigo citados na defini¢cdo desse autor se
apresentam para o cliente durante todos os momentos em que este mantém contato com a
instituicdo. Esses momentos sdo denominados por Albrecht e Bradford (1992) de
momentos da verdade ou encontros de servicos.

De acordo com Coutinho (2007, p. 62), os principais momentos da verdade em
relacdo a uma IES sdo: “coordenacdo de curso, professores, curso, matricula, portal do
aluno, prédios, banheiros, sala de aula, cadeiras, estacionamento, recepcao, telefonista,
financeiro, secretaria, biblioteca, xerox, laboratérios de informatica, recursos materiais
didaticos e seguranga interna”. Entre esses, 0 autor constatou em sua pesquisa que o0 item

de mais importancia, na opinido dos alunos, é o professor.
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A pesquisa de Coutinho (2007) vem corroborar que o contato com o professor, o
momento da verdade mais frequente para o aluno durante sua permanéncia na instituicdo, é
exatamente o de mais importancia.

Esse tipo de instituicdo - IES - pode ser classificada, segundo Mintzberg (1995),
quanto a seu modelo organizacional, como uma burocracia profissional. Para esse autor, a
burocracia profissional baseia-se na padronizacdo da coordenagdo das habilidades e em
seus parametros de design associados, o0 treinamento e a doutrinacdo. Contrata
profissionais especializados, devidamente treinados e doutrinados, para o0 nucleo
operacional e, depois, concede-lhes consideravel controle sobre seu préprio trabalho. Em
fungdo disso, os profissionais agem diretamente com o cliente, independentemente dos
seus colegas.

As equipes operacionais de uma burocracia profissional possuem caracteristicas
que acabam por gerar dificultadores para a geréncia central. Os profissionais operacionais -
os docentes em uma IES - que se encontram na execucdo das tarefas tendem a possuir
altos niveis de autonomia na execucdo das suas atividades e tendem a buscar maior
controle administrativo das decis6es que os afetam (Mintzberg, 1995).

Haja vista o corpo docente de uma IES possuir significativa influéncia no processo
executado e também ter importancia no desempenho e qualidade do servigo, o nivel de
comprometimento desses profissionais com a organizagdo surge como condicdo bésica
para sua efetividade.

Meyer & Allen (1991) ressaltam que o comprometimento organizacional pode ser
entendido como um estado psicologico que classifica a ligacdo entre individuos e a
organizacdo. Na mesma linha de raciocinio, Porter e Smith (1970 apud Morais, 2004, p.
31), desenvolveram o que pode ser considerado a definicdo mais classica de

comprometimento organizacional:

Comprometimento organizacional ¢ uma relacdo forte entre um individuo
identificado e envolvido com uma organizacdo e pode ser caracterizado por trés
fatores: (a) estar disposto a exercer um esforco consideravel em beneficio da
organizacao; (b) a crenca e a aceitacdo de valores e objetivos da organizacdo; e
(c) um forte desejo de se manter como membro da organizagao.

Diante disso, faz-se necessario mapear o nivel desse comprometimento, como
também identificar elementos que fundamentam a acdo desses profissionais, 0 que sera
feito por meio da investigagcdo de seus valores individuais, na medida em que, conforme
descrito por Schwartz (2006), os valores de um individuo sdo aqueles que o guiam, gque

servem de base para suas decisdes e também para avaliacdo de pessoas e situacfes que
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vivencia. Na mesma linha, Calvosa, Charney, Almeida e Serra (2011) afirmam a
importancia de se conhecerem os valores pessoais do corpo docente, uma vez que 0S
mesmos podem determinar o comportamento dessa equipe.

Valores e comprometimento organizacional foram, em anos recentes, avaliados
conjuntamente (Dias & Del Maestro Filho, 2008; Ribas, 2010; Rodrigues, Vieira, Ribas,
Tolfo & Catarina, 2010; S& & Lemoine, 1999; Tamayo, 1998). Entretanto, tais estudos ndo
foram realizados junto a organizacdes que poderiam ser classificadas como burocracias
profissionais, 0 que justifica a proposta deste trabalho e consequentes contribuices que
possam advir para avangos nas pesquisas nessa area.

Tamayo (1998), por exemplo, analisou a relagdo entre valores pessoais e
organizacionais e comprometimento. A linha de estudos do autor ao longo dos anos foi
direcionada para compreender o comportamento das pessoas com base nos valores que
possuem. Ja Calvosa et al. (2011) direcionaram investigacdo especificamente para
docentes de IES, buscando identificar os tipos motivacionais e a hierarquia dos valores
desses profissionais, mas, nesse caso, sem fazer relagdo com o nivel de comprometimento
dos mesmos. O fato de as IES serem classificadas como burocracias profissionais, em que
os profissionais operacionais respondem muito mais a valores, normas, éticas e codigos das
suas profissdes do que as normas da organizacdo (Monteiro, 1997), corrobora ainda mais a
relevancia deste trabalho.

Como ja anteriormente mencionado, esta pesquisa é voltada para a analise de uma
burocracia profissional - no caso especifico, de uma instituicdo de ensino superior -, na
qual seus profissionais - professores - possuem alto grau de independéncia na execucao de
suas tarefas e pouca supervisdo direta. Na busca por mais entendimento do perfil do corpo
docente de uma IES, esta investigacdo pode ser sintetizada na seguinte questdo de
pesquisa: quais as relaces entre os construtos valores individuais e comprometimento
organizacional do corpo docente em uma burocracia profissional, no caso especifico, uma

instituicdo de ensino superior (IES)?

1.2 Objetivo geral

Identificar as relacBes entre os construtos valores individuais e comprometimento

organizacional dos docentes de uma burocracia profissional.
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1.3 Objetivos especificos

A partir do objetivo geral definido, foram elaborados os seguintes objetivos
especificos:

a) Identificar os valores individuais do corpo docente da IES investigada.
b) Mensurar o nivel de comprometimento do corpo docente com a instituicdo alvo do

estudo.

1.5 Justificativa

O presente estudo investigou relagcdes entre 0s construtos comprometimento e
valores individuais em uma IES, classificada como uma burocracia profissional, quanto ao
seu modelo organizacional (Mintzberg, 1995).

Uma burocracia profissional tem como caracteristica possuir em seu quadro de
profissionais operacionais individuos que possuem alto nivel de desenvolvimento, muitas
vezes conseguido fora da organizacdo, e que possuem alto nivel de independéncia na
execucdo das suas atividades (Mintzberg, 1995). Esses profissionais tendem a apresentar
forte identificacdo com os valores, normas e codigos de ética das suas profissdes
(Monteiro, 1997), sendo que a prépria fiscalizacdo das suas atividades é executada de
forma mais ampla pelos 6rgdos e conselhos de classe com os quais estdo envolvidos
(MINTZBERG, 1995).

Como primeira justificativa para o desenvolvimento desta pesquisa, tem-se a
relevancia, notadamente por suas caracteristicas e complexidade, de uma burocracia
profissional melhor compreender quais sdo os valores individuais ou prioridades
axiologicas da sua equipe de professores e que fatores a leva a se mover na busca de seus
objetivos. Pesquisas existentes relacionadas a identificacdo de valores individuais do corpo
docente de IES afirmam a necessidade de mais aprofundamento no tema, visto que a
categoria € muito ampla e as amostragens nao foram consideradas representativas (Calvosa
et al., 2011; Moura, Guedes, Leite & Machado, 2010).

Além disso, apresenta-se relevante a organizacdo  conhecer o nivel de
comprometimento de sua equipe de docentes, elementos fundamentais para que as
referidas metas organizacionais sejam atingidas. Conforme Coutinho (2007), esses

profissionais sdo considerados fundamentais no processo ensino-aprendizagem, de acordo
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com avaliagdo dos proprios alunos. As pesquisas de comprometimento do corpo docente
(Genari, Faccin, Macke, & Camargo, 2009; Linzmeyer, 2009; Rowe & Bastos, 2009;
Rowe, Bastos & Pinho, 2011; Sanches, Borga, Gontijo & Verdinelli, 2005; Sanches,
Gontijo, Borba, & Verdinelli, 2005; Sanches, Morais, 2004), no entanto, so recentes e
com caracteristicas que ndo permitem generalizar os resultados para toda a categoria, na
medida em que sdo normalmente estudos de casos, 0 que abre espago para novas pesquisas
que possam corroborar - ou refutar — estatisticamente os achados identificados. Além disso,
estas pesquisas sobre comprometimento foram realizadas em IES localizadas nas regides
sudeste e sul do pais. Faz-se necesserario aprofundar o estudo do tema em regides com
realidades diferentes. Por exemplo, um dado importante constatado no Maranhdo, Estado
onde esta inserida a IES do presente estudo, é que 0 nimero de mestres e doutores por
1.000 habitantes na faixa etaria entre 24 e 65 anos de idade, € o menor dentre todos os
Estados do Brasil (Centro de Gest&o e Estudos Estratégicos [CGEE], 2012).

Apo6s avaliar quais valores individuais estdo relacionados ao comprometimento
organizacional, a IES podera desenvolver acdes que demonstrem a preocupagdo com temas
identificados. Conforme sugerido nas pesquisas ja realizadas (Paulino, VVasconcelos, Alves
& Nascimento, 2011; Ribas, 2010; Rodrigues et al., 2010), o estudo que analisa o impacto

dos valores individuais no comprometimento precisa, igualmente, ser aprofundado.

2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico deste estudo abrangeu os construtos: burocracia profissional,
valores individuais e comprometimento. Cada um deles serd aprofundado nos subitens
desse topico, a partir da apresentacdo da evolugdo histérica dos estudos no tema, 0s

principais conceitos e abordagens.

2.1 A nocao de burocracia profissional

Diversos estudos sobre organizacfes adotam como referéncia obras de Max Weber
(Motta & Pereira, 1987). Boa parte das obras desse autor foi escrita nas duas primeiras
décadas do século XX, sendo que a sua principal obra, "Economia e Sociedade", aborda

extensamente conceitos sobre burocracia.
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Para mais aprofundamento nos estudos sobre burocracias profissionais,
primeiramente torna-se relevante analisar o termo burocracia que, segundo Motta e Pereira
(1987), contempla, no geral, uma definicdo cientifica e outra de senso comum.

Na definicdo popular, burocracia significa ineficiéncia, papelada, lentiddo no
processo. Essa forma de abordar o termo burocracia € muito utilizada no dia-a-dia das
pessoas, sempre se referindo a organizacGes que possuem problemas na execugdo dos seus
processos (Motta & Pereira, 1987).

Na definicdo cientifica, que serd utilizada neste estudo, burocracia significa
organizagdo, tida como um sistema social altamente organizado (Motta & Pereira, 1987).
Segundo os autores, o que faz com que um sistema social possa ser considerado uma
organizagdo burocratica, ou simplesmente organizacdo, € 0 seu nivel de organizacdo ou
burocracia.

Para definir uma burocracia, esses autores baseiam-se no elemento que difere as
organizagdes dos demais sistemas sociais: a racionalidade. Dessa forma, burocracia "é um
sistema social racional ou um sistema social em que a divisao do trabalho é racionalmente
realizada tendo em vista os fins visados" (Motta & Pereira, 1987, p. 21).

Aprofundando um pouco mais nessa definicdo, vale conceituar um ato racional.
Motta e Pereira (1987) entendem ato racional como a maneira mais adequada de se atingir
determinado objetivo. Diante disso, pode-se concluir que a divisdo do trabalho da
organizacdo precisa ser feita de maneira “racional”, ou seja, de forma sistematica e
coerente.

Esse detalhamento abre a oportunidade para uma revisdo do conceito de
organizagdo: “sistema social em que a divisdo do trabalho € sistemética e coerentemente
realizada, tendo em vista os fins visados” (Motta & Pereira, 1987, p. 23).

As organizagdes ou burocracias existentes podem ser classificadas de acordo com
varios critérios, por exemplo, a forma como executam seus processos, se organizam e
definem suas estruturas. Para esta pesquisa, serd dada énfase na investigacdo mais
detalhada daquelas organizacbes que sdo chamadas de burocracia profissional, na medida
em que esse tipo engloba, segundo Mintzberg (1995), as instituicGes de ensino superior.

De acordo com esse autor, a burocracia profissional tem como principal
caracteristica possuir, no seu nucleo operacional, profissionais altamente especializados
gue, na maioria das vezes, desenvolveram suas competéncias e habilidades antes de entrar
na empresa ou de forma independente, mesmo j& fazendo parte da organizagdo. Além

disso, afirma que esses profissionais executam suas atividades com muita autonomia,
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estando muito proximos do cliente final. Exemplos de burocracias profissionais, além de
instituicOes de ensino superior, sdo hospitais, cooperativas e empresas de consultoria
(Mintzberg, 1995).

Outra caracteristica exibida pelas burocracias profissionais é a formacao de grande
parte dos seus padrdes e normas fora da organizagdo, muitas vezes nos conselhos,
associacOes de classe e 6rgaos regulamentadores da profissdao (Mintzberg, 1995).

Devido ao grau de expertise dos profissionais operacionais e da grande autonomia
que possuem, o poder acaba ficando difuso na organizacao, ja que deixa de ficar totalmente
centrado no cargo e passa a ser dividido com os profissionais que executam as atividades
(Monteiro, 1997).

Para realizarem as atividades que demandam expertise, os profissionais da
burocracia profissional acabam tendo que se distanciar da atividade administrativa, 0 que
abre espaco para os gestores profissionais. Entretanto, o poder desses gestores depende
muito da aprovacao do grupo de profissionais operacionais que, caso ndo o aprove, pode se
mobilizar com relativa facilidade para resistir as acdes que serdo conduzidas pelas areas
administrativas (Monteiro, 1997). Mesmo quando ndo fazem parte diretamente da unidade
administrativa, os profissionais operacionais acabam fazendo parte de alguma unidade da
organizacdo, tais como conselhos, colegiados ou grupos de trabalho, sempre visando ter
algum tipo de influéncia nas decisdes administrativas que os afetam (Mintzberg, 1995).

Mintzberg (1995) afirma que uma burocracia profissional oferece o que de melhor
existe para um profissional operacional. Na execucdo de sua atividade, esse profissional
depende de autonomia, o que é muito desejado por qualquer profissional, como também
elimina a necessidade de coordenar trabalho de outras equipes e também de toda a carga de
pressdo politica e de gestdo, visto que, normalmente, estd distante da atividade
administrativa, conforme discutido anteriormente.

Essa autonomia é exatamente a causa principal de muitos problemas existentes
nessas organizac@es (Mintzberg, 1995). Para Mintzberg (1995), os profissionais possuem
tanta autonomia e pouca supervisao e coordenacdo de suas tarefas, que podem errar e
facilmente omitir o erro. A regulacdo de suas atividades é procedida mais pelas normas e
orgaos externos que pela prépria instituicao.

Monteiro (1997) ressalta que outro problema nas burocracias profissionais, ainda
relacionado ao perfil dos profissionais do nucleo operacional, é que esses respondem

muito mais a valores, normas, éticas e cddigos das suas profissbes que a normas da
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organizagdo. Monteiro (1997) acredita que isso leva esses profissionais a ndo serem “leais”
a sua organizacao, e sim a sua profisséo.

No caso de uma IES, como burocracia profissional, é, portanto, por sua
complexidade, relevante melhor se compreender os valores individuais dos profissionais
que fazem parte do seu nucleo operacional, o que possibilitard desenvolver acbes para

aprimorar as relagdes entre professor, aluno e instituicdo (Calvosa et al., 2011).

2.2 VValores

Quando se busca uma definicdo para valores, é de fundamental importancia uma
analise desde a origem dos estudos sobre o tema. A medida que se evolui nessa analise,
evidencia-se que o construto vem sendo estudado h&d muitos anos e por diversas disciplinas

e autores.

2.2.1 Evolucéo historica e conceituacao

Segundo Almeida e Sobral (2009), os estudos sobre valores tém sua origem na
Filosofia, com os trabalhos de Sdcrates, e evoluem para filosofos contemporaneos como
Max Scheler e Johannes Hessen. Dias (2005) corrobora essa afirmativa ao apresentar a
evolucao historica dos estudos de valores, que avanga por meio dos trabalhos de Sdcrates,
Platéo e Aristoteles.

Apesar de um longo periodo de estudos dos filosofos sobre valores, o
aprofundamento das investigacbes sobre o tema sé se intensificou apds a Psicologia
comecar a analisd-lo (Almeida & Sobral, 2009). Apesar dessa evolugcdo dos estudos na
Psicologia, na opinido de Dias (2005) o construto valor é bastante complexo e deve ser
analisado sob varias ciéncias. O autor afirma que “o conceito de valor tem sido comparado
a um poliedro, que tem muitas faces, podendo ser analisado sob diversos angulos e visdes”
(Dias, 2005, p. 56). O autor apresenta em seu estudo ampla analise sobre cada uma das
abordagens do tema na Filosofia, na Economia, na Sociologia e na Psicologia. Rokeach
(1973) também afirma que o tema valores € um dos poucos que tém sido discutidos,
pesquisados e utilizados por varias ciéncias humanas e sociais.

Nos anos 1950, os estudos de valores evoluiram para a elaboracdo de conceitos
como o apresentado por Hilliard (1950), segundo o qual valor é uma crenca que direciona

as acbes dos homens para resultados muito além do imediato. Na mesma linha,
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Liewthwood (1995 apud Dias, 2005, p. 52) afirma que “valor é uma crenga duradoura
sobre o desejo de alguns meios de acdo”. Com base nos estudos desses autores, Dias
(2005) conclui que o valor é algo a ser preservado, cultivado, ou seja, algo que deve ser
considerado bom.

Tamayo (2007a), por sua vez, reconhece que as pesquisas sobre valores se
intensificaram apds os primeiros trabalhos de Shalom Scharwtz nessa area, em 1987. E
salienta que Scharwtz foi o primeiro que conseguiu identificar que “o que diferencia um
valor do outro € o tipo de motivagdo que ele expressa” (Tamayo, 20073, p. 18).

Os estudos de Scharwtz (1992) apresentam clara referéncia aos trabalhos de Milton
Rokeach, um dos primeiros autores a definir o construto valores humanos. Conforme ja
mencionado anteriormente, Rokeach (1973, p. 3) enfatiza que “o conceito de valor, mais
do que qualquer outro, deveria ocupar uma posi¢do central capaz de concentrar 0s
aparentes interesses diversos de todas as ciéncias preocupadas com o comportamento
humano”. A partir desse conceito, Schwartz (1992, p. 1) conceitua os valores como sendo
“o critério que as pessoas usam para selecionar e justificar agdes e para avaliar pessoas,
mcluindo a si mesmo, € eventos”.

Dias (2005) também reconhece Rokeach como um dos pioneiros nos estudos sobre
valores. Em um de seus estudos Rokeach (1973) afirma que valor € uma crenca duradoura,
uma forma de agir ou modo de conduta, que é preferivel a outra forma de agir, a partir de
uma analise individual ou social.

Assim como Rokeach, outros autores também relacionam o conceito de valores
com crencas. Feather (1995), por exemplo, afirma que valores sdo crencgas sobre a forma
como se comportar. Meglino e Ravlin (1998), por sua vez, afirmam que valores séo
crencas internalizadas do individuo sobre a forma como deveria se comportar. Nessa
mesma linha, Schwartz e Bilsky (1987) comentam que valores sdo principios ou crencas
que, quando organizados de forma hierarquica, orientam e guiam os comportamentos das
pessoas e expressam interesses individuais e sociais.

Segundo esses varios autores, fica evidente que os nossos valores individuais
orientam as decisdes que tomamos e a forma como agimos. Schwartz (2006) resume essa
visdo aduzindo que, quando se pensa em valores, pensa-se naquilo que é importante. Isso
também esta muito relacionado a definicdo de crenca, que aparece em varias definicdes de
valores e que significa “qualquer proposi¢do simples, consciente ou inconsciente, inferida

do que uma pessoa diz ou faz, capaz de ser precedida pela frase ‘eu creio que’” (Rokeach,
q



25

1973, p. 92). Além disso, o autor lembra também que “crencas sdo predisposicGes para
agoes.”

Alguns autores contrapdem a afirmativa de que valores estdo relacionados a
crengas (Cunninghan, 2001; Hofstede, 1980). Para Cunningham (2001), valores s&o
diferentes de crencas; os valores séo suposi¢des sobre aquilo que as pessoas consideram
importante buscar na vida, enquanto as crengas sdo suposi¢ies que as pessoas possuem
como verdadeiras.

Ainda na linha de pesquisa que relaciona valores a crencas, Schwartz e Bilsky
(1987) iniciaram os estudos que buscavam criar uma teoria de tipos universais de valores
humanos, que se baseava na viséo de que valores sdo uma representagdo de “necessidades
humanas universais: necessidades biologicas do individuo, necessidades sociais de
interacdo para coordenagdo interpessoal e necessidades socioconstitucionais de
sobrevivéncia e bem-estar do grupo” (Franco, 2008, p. 55).

Os estudos de Schwartz evoluiram e deram origem ao que é conhecido atualmente
como a teoria dos valores humanos. A teoria de valores de Schwartz (1992) tem seis
caracteristicas principais que servem para apresentar o significado de valores nas nossas

vidas. Sédo elas:

a) Valores sdo crencas ligadas aos sentimentos: estdo diretamente relacionados aos
nossos sentimentos quando os valores sdo acionados;

b) valores referem-se a objetivos desejados que motivam a acéo;

c) valores transcendem situacdes especificas. Por exemplo, valores como honestidade
podem ser acionados diante de qualquer situacdo ou momento de vida;

d) valores servem como padrdo ou critério para tomada de deciséo;

e) valores sdo ordenados por grau de importancia.

A importancia relativa de mdaltiplos valores é o que direciona as atitudes. O
individuo toma suas decisbes normalmente levando em conta mais de um valor e
priorizando aquele que mais o impacta.

Essas caracteristicas sdo pertinentes a todos os valores. Segundo Tamayo (2007a),
0 maior valor do trabalho de Schwartz foi ter conseguido elaborar uma estrutura de valores
de acordo com a motivacdo associada a cada um deles, o que foi realizado apds estudos em

diversos paises. Isso permite diferenciar um valor do outro, afirma o autor.



26

Tamayo (2007a) também cita Rokeach ao salientar que conhecer os valores de uma
pessoa permite saber-se como ela ird se comportar diante de situaces diversas tanto
experimentais como reais. Esse pensamento o levou a estudar durante muitos anos a
relacdo existente entre os valores pessoais e 0 comportamento na organizacdo. Segundo
Tamayo (2007a), o trabalho precisa estar totalmente articulado com as metas do
trabalhador.

Esse autor reportou em suas pesquisas diferentes abordagens para o construto
valores. Para ele, os valores podem ser divididos em pessoais e organizacionais, sendo que
0s primeiros podem ser ainda classificados em valores que abordam os aspectos gerais da

vida e também que envolvem contextos especificos, como, por exemplo, os laborais.

2.2.2 Tipos de valores

Em linhas gerais, os estudos sobre valores baseiam-se em trés categorias ou tipos
distintos: valores pessoais, valores laborais e valores organizacionais (Tamayo, 2007a).

Os valores pessoais consideram metas e principios que direcionam a vida e
influenciam comportamentos dos individuos (Tamayo, 2007a). Schwartz (1992) realca que
os valores pessoais constituem as prioridades axiolégicas do individuo, sendo resultado das
experiéncias pessoas e da cultura social compartilhada.

Maslow (1954) mostra que os valores pessoais demonstram as escolhas dos
individuos, com base em seus sistemas de valores, ou valores sociais e suas experiéncias
individuais. Além disso, os valores pessoais variam entre individuos em virtude de
capacidades e necessidades individuais também serem diferentes. Apesar dessas diferencas
de valores, Rokeach (1973) indica que se trata de uma diferenca de priorizacao dos valores,
visto gque todos os individuos possuem os mesmos valores, mas em escalas diferentes de
prioridade.

Tamayo (1998) facilita o entendimento dos valores pessoais ao sugerir que estes
tém carater estavel, duradouro e guiam as acles e desenvolvem e mantém as atitudes.

Os valores pessoais podem ser divididos em duas grandes categorias. A primeira
integra os valores relativos aos aspectos gerais da vida. A segunda esta associada a valores
que estdo relacionados a situacdes especificas da vida, como sexo, trabalho, religido etc.
(Tamayo, 2007a). A andlise de valores especificos permite identificar diferencas
interpessoais e interculturais que surgem quando os valores sé@o expressos (Schwartz,

1992). Na categoria de valores relacionados a situacfes especificas da vida, surgem o0s
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valores laborais que podem ser definidos como principios ou crengas sobre objetivos
desejados a partir das escolhas que as pessoas fazem em relagdo ao trabalho (Porto &
Tamayo, 2007).

Entre os valores que fazem parte do contexto especifico da vida, os laborais sdo 0s
mais estudados (Porto & Tamayo, 2003). Isso se d& devido ao fato de que valores laborais
estdo relacionados ao trabalho, cuja funcdo social é a manutencdo da renda, assim como é
base para a condicdo de saude, status social, vida familiar, etc. (Roe & Ester, 1999).

Da mesma forma que as pessoas, toda organizagdo possui valores, mesmo que ndo
estejam claramente divulgados; s&o os chamados valores organizacionais. Segundo
Tamayo (2001), os valores organizacionais podem ser entendidos como principios que
direcionam a vida organizacional. Podem estar relacionados a valores dos membros, da
comunidade ou de grupos especificos. Servem para orientar e direcionar 0 grupo que esta
envolvido com essa organizacdo. A partir desses valores, a organizagao se posiciona para a
sociedade e para o mercado (Tamayo, 2007a).

Segundo Dias (2005), a totalidade, ou grande parte dos valores organizacionais, é
trazida pelas pessoas que fazem parte da organizacdo. Dessa forma, a organizacao escolhe
seus valores desde 0 momento da sua criacdo (Canova & Porto, 2010). Nessa mesma linha,
Tamayo (2007a) referencia que a organizacdo inspira-se nos seus membros e na sociedade
para escolher e priorizar os seus valores. Apos definidos, os valores organizacionais sdo
compartilhados entre os membros da organizacdo e tém como principal funcdo criar um
modelo mental semelhante nesses individuos levando-os a agir no mesmo sentido em
relacdo ao funcionamento e a missao da organizacgéo.

Para 0 presente estudo serdo analisados os valores pessoais dos profissionais
operacionais, no caso, 0s professores, pois se deseja conhecer 0 que 0S guia, quais 0S
principios que direcionam suas atitudes e que podem influenciar seu comprometimento, ja
que, conforme apresentado anteriormente, 0s mesmos possuem alto grau de independéncia
e autonomia na execucdo de suas funcGes e se identificam mais com os valores e cddigos
de ética das associacBes de classe e sindicatos aos quais pertencem do que da prépria
organizacdo a qual estdo vinculados (Monteiro, 1997). O tdpico seguinte apresenta mais

sobre os conceitos referentes aos valores pessoais.
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2.2.3 Valores pessoais

Como ponto de partida para uma conceituacdo de valores pessoais, € importante
lembrar a analise de Schwartz sobre esse construto, o qual tem como base para seus
trabalhos sobre o tema a compreensdo dos valores como critérios que uma pessoa utiliza
para tomar uma decisdo em vez de caracteristicas inerentes a essa pessoa. Para tal, o autor
analisa afirmativas de psicdlogos, antrop6logos e sociélogos, para concluir que esses
estudiosos percebem os valores como 0s critérios que as pessoas utilizam para justificar
suas agdes e avaliar pessoas, incluindo a si mesmo (Schwartz, 1992).

Em trabalhos mais recentes, Schwartz reafirma essa linha de raciocinio ao afirmar
que quando se pensa em valores, pensa-se naquilo que é importante (Schwartz, 2006a). O
autor vai além e define que cada um de nos possui varios valores com graus diferentes de
importancia. Para resumir os achados de varios tedricos sobre o tema valores e fornecer
uma visdo geral sobre as principais caracteristicas dos conceitos sobre os valores

individuais, Schwartz (2009) propde:

a) Valores s@o crencas. Mas sdo crencas que estdo relacionadas a emocoes;

b) valores referem-se a objetivos desejaveis a que as pessoas se apegam;

c) valores vao além de especificas acdes ou situacdes. Possuem natureza abstrata que
os distingue de normas ou atitudes que normalmente tém relacdo com situacdes ou
acOes especificas;

d) valores servem como padréo ou critério e sdo usados para direcionar ou avaliar as
acoes, politicas, pessoas ou eventos;

e) valores sdo ordenados pela importancia que possuem para cada individuo. Isso faz
com que as pessoas criem um sistema de valores que permite que sejam

caracterizados como individuos.

Essas caracteristicas estdo presentes em todos os valores, sendo que o gque distingue
cada um deles é o tipo de objetivo motivacional que ele expressa (Schwartz, 2006a). Em
suas pesquisas sobre valores, Schwartz elaborou uma classificacdo dos valores em tipos
motivacionais que tendem a ser universais, pois estdo relacionados a alguns requisitos da
existéncia humana. Esses requisitos s3o: “necessidades de individuos como organismos
bioldgicos, os requisitos de interagdo social coordenada, de sobrevivéncia e bem-estar e

necessidades dos grupos” (Schwartz, 2006Db).
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As primeiras pesquisas sobre os tipos motivacionais revelaram relagao de oito tipos
motivacionais (Schwartz & Bilsky, 1987). A medida que as pesquisas evoluiram, os tipos
motivacionais foram modificados visando a facilitar o entendimento dos mesmos, além de
clarificar as relagdes existentes entre cada um deles (Schwartz, 1992). Com isso, surgiu
uma nova lista de tipos motivacionais, desta vez com dez tipos.

Cada um dos tipos motivacionais possui um direcionamento especifico e esta
voltado para interesses individuais, coletivos ou mistos (Schwartz, 1992). O Quadro 1
apresenta os tipos motivacionais que estdo relacionados a interesses individuais: poder,
autodeterminacdo, estimulagdo, hedonismo e realizacdo. Para seguir coeréncias

conceituais, foram trocados adjetivos por substantivos na apresentacéo dos valores.



30

QUADRO 1 - Relagéo dos tipos motivacionais voltados para interesses individuais e

0S respectivos valores

Tipos motivacionais

Valores

Autodeterminagéo:
relacionado a aspectos de
privacidade, independéncia

e individualidade

Sentido da vida: um propoésito na vida

Autorrespeito: crenga em meu proprio valor

Liberdade: liberdade de ac&o e pensamento

Autodeterminacéo: escolher seus proprios objetivos

Privacidade: o direito de ter um espaco pessoal

Criatividade: unicidade e imaginacao

Curiosidade: ter interesse por tudo, ter espirito exploratorio

Independéncia: ser autossuficiente e autoconfiante

Estimulag&o: relacionado a
desafios, novidades e

excitagdo na vida

Uma vida variada: cheia de desejos, novidades e mudancas

Uma vida excitante: experiéncias estimulantes

Audacia: procurar aventura e 0 risco

Hedonismo: a busca pelo

prazer e pela reducéo da dor

Prazer: satisfacdo de desejos

Goso da vida: gostar de comer, sexo, lazer, etc.

Autoindulgéncia: fazer coisas prazerosas

Realizacdo: relacionado a

ambicéo, sucesso,

capacidade de conquistas

Capacidade: ser competente, eficaz e eficiente

Inteligéncia: ser racional e l6gico

Bem-sucedido: atingir seus objetivos

Ambicao: trabalhar arduamente; ter aspiracdes

Influéncia: exercer impacto sobre pessoas e eventos

Esperteza: driblar obstaculos para conseguir o que quer

Poder: controle e autoridade

sobre pessoas e recursos

Preservacao da imagem publica: protege a reputacao

Reconhecimento social: respeito e aprovacdo pelos outros

Vaidade: preocupacdo e cuidado com a aparéncia

Riqueza: posses, matérias e dinheiro

Autoridade: direito de liderar ou mandar

Poder social: controle sobre os outros, dominio

Fonte: elaborado a partir de Schwartz (1992).

O Quadro 2 apresenta os tipos motivacionais que estdo relacionados a interesses

mistos. Sao eles: universalismo e seguranca.
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QUADRO 2 - Relagéo dos tipos motivacionais voltados para interesses mistos e 0s

respectivos valores

Tipos motivacionais Valores

Harmonia interior: em paz consigo

Igualdade: oportunidade igual para todos

Sabedoria: compreensédo madura da vida

Justica social: cuidado para com os mais fracos

Universalismo; relacionado aos | paz mundial: livre de guerras e conflitos

aspectos do respeito ao bem-estar | Sonhar: ter sempre uma viso otimista do futuro

de pessoas e meio ambiente que 0 | Abertura: ser tolerante a diferentes ideias e crencas

cerca Unido com a natureza: integracdo com a natureza

Protecdo do ambiente: preservar a natureza

Um mundo de beleza: esplendor da natureza e das

artes

Seguranca familiar: protecdo para a familia

Seguranga: sentimento de | Salde: gozar de boa saude fisica e mental

pertencer a algo, estabilidade, | Limpeza: ser asseado, arrumado

harmonia e equilibrio nas relagdes | Ordem social: estabilidade da sociedade

e consigo Retribuicdo de favores: quitacdo de débitos

Senso de pertencer: fazer parte de algo

Fonte: elaborado a partir de Schwartz (1992).

O altimo grupo de tipos motivacionais, apresentado no Quadro 3, é formado por
aqueles que estdo voltados para interesses coletivos. Sao eles: benevoléncia, conformidade

e tradicéo.
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QUADRO 3 - Relacéo dos tipos motivacionais voltados para interesses coletivos e 0s

respectivos valores

Tipos motivacionais

Valores

Respeito para com os pais e idosos

Conformidade: relacionado com

Obediéncia: cumprir deveres e obrigacoes

seqguir padrdes

Polidez: cortesia e boas maneiras

Autodisciplina: autorrestricdo e resisténcia a

tentacéo

Humildade: ser modesto, ndo se autopromover

Tradicdo: relacionado a tradicdes,

Ciéncia dos seus limites: submeter-se as

circunstancias da vida

respeito a costumes de uma cultura

Moderacéo: evitar sentimentos e agdes extremadas

OU povo

Devocao: apegar-se fortemente a fé religiosa

Respeito pela tradicdo: preservacao de costumes

Trabalho: modo digno de ganhar dinheiro

Honestidade: ser sincero, auténtico

Responsabilidade: ser fidedigno, confiavel

Lealdade: ser fiel aos amigos e grupos

Benevoléncia: relacionado com os

Amizade verdadeira: amigos proximos e apoiadores

sentimentos em relacdo ao outro

com quem se relaciona, lealdade,

Amor maduro: profunda intimidade emocional e

espiritual

amizade, seguranca no

relacionamento

Prestatividade: trabalhar para o bem-estar dos

outros

Uma vida espiritual: énfase em assuntos espirituais

Indulgéncia: estar pronto para perdoar 0s outros

Seguranca nacional: protecdo da minha nacao

contra 0s inimigos

Fonte: elaborado a partir de Schwartz (1992).

Os dez tipos motivacionais

sdo formados por sessenta e um valores. Essa

quantidade é a realidade do conjunto de valores para o cenario brasileiro (Tamayo &

Schwartz, 1993).
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Com a distribuicdo dos tipos motivacionais de acordo com o interesse que €
representado no seu objetivo, Schwartz (1992) iniciou a elaboracdo de um modelo de
representacdo das relagdes entre cada um dos tipos motivacionais. O autor identificou nas
suas pesquisas que os tipos que tinham objetivo no individuo conflitavam ou eram
antagbnicos aos tipos motivacionais que focavam o coletivo. Com isso, Schwartz (1992)
elaborou um modelo que representa o que é chamado pelo autor de estrutura bipolar dos
valores. Nessa estrutura, apresentada na Figura 1, quanto mais préximos dois valores
estiverem, mais sinergia existe entre eles; e quanto mais distantes na estrutura, mais

antagoénicos eles séo.

FIGURA 1 - Estrutura de valores de Schwartz
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Fonte: Schwartz (1992).

Para representacdo dos valores semelhantes e opostos, 0 modelo apresentado na
Figura 1 mostra que Schwartz (1992) agrupou os valores em dimens6es de segunda ordem,
sendo que quanto mais adjacente as dimensOes estiverem, significa que os valores nela

contidos possuem orientacdo axioldgica semelhante, enquanto que dimensGes opostas
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representam os valores opostos (Calvosa, 2011). O autor apresenta as dimensfes criadas

para agrupamento dos tipos motivacionais da seguinte forma:

a) Autopromocdo: baseada na motivacdo do individuo para promover o seu proprio
bem-estar. Engloba os valores poder e realizacéo;

b) abertura @ mudanca: baseia-se na motivacdo do individuo para seguir seus proprios
interesses intelectuais e afetivos, por caminhos incertos. Engloba os valores
autodeterminacdo e estimulagéo;

c) autotranscedéncia: baseada na promoc¢do do bem-estar dos outros e da natureza.
Engloba os valores universalismo e benevoléncia;

d) conservacdo: baseada na busca pela preservacdo do seu status quo e das praticas
tradicionais. Engloba os valores tradi¢do, conformidade e seguranca.

A partir dessas classificagdes, pode-se perceber que as dimensdes autopromogéo e
autotranscedéncia se opdem. O mesmo acontece para as dimensdes abertura a mudanca e
conservacdo (Tamayo, 2007a).

O tipo motivacional hedonismo € representado na estrutura bipolar de valores com
uma linha tracejada que o separa entre as dimensdes autopromocdo e abertura as
mudancas, demonstrando que 0 mesmo esta orientado para ambas as dimensfes (Calvosa,
2011).

Pesquisas realizadas por Schwartz e equipe em sessenta e sete paises mostraram
que, apesar de os valores serem distintos em diversas localidades, a estrutura de
compatibilidades e oposi¢cGes motivacionais aparece em todos 0s povos (Schwartz, 2006a).
O autor complementa a importancia dessa estrutura de agrupamentos dos tipos
motivacionais ao reconhecer que a partir desse modelo passou a ser possivel analisar como
um conjunto de valores se relaciona com outras variaveis, ndo sendo mais necessario
analisar cada um dos valores individualmente.

Apesar dos modelos apresentados de agrupamento dos valores em tipos
motivacionais e também do agrupamento desses tipos em dimensdes de segunda ordem, é
importante frisar que a pesquisa de valores é realizada investigando-se cada um dos valores
individualmente. Segundo Rokeach (1973), os valores individuais estdo presentes em todos
os individuos, estando a diferenca no fato de que cada valor recebe um grau de importancia
diferente quando comparadas diferentes pessoas. Para essa investigagdo dos valores

pessoais é necessario, portanto, utilizar um instrumento de mensuragcdo (Tamayo, 2007a).
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No topico a seguir serdo apresentados instrumentos de mensuracdo de valores, mais

comumente referenciados na literatura revisada.

2.2.4 Instrumentos de mensuracao

Um dos primeiros instrumentos de medida de valores conhecidos foi desenvolvido
por Rokeach, a chamada Escala de Valores de Rokeach — Rokeach Value Survey (RVS). A
RVS é uma escala de mensuracdo de valores que tem como base uma lista oferecida ao
individuo (Rokeach, 1973). Essa escala possui valores instrumentais, que representam os
estados finais desejaveis, e os valores terminais, que representam os modos de conduta.
Com base na lista apresentada, cada individuo deve selecionar os valores com os quais
mais se identifica, hierarquizando-os de acordo com o seu grau de importancia para sua
vida.

A escala RVS foi amplamente utilizada em diversos estudos sobre valores
(Calvosa, 2011), mesmo tendo algumas limita¢6es, principalmente devido ao fato dessa
escala se encaixar melhor no perfil do cidaddo americano.

Uma segunda ferramenta que, juntamente com o RVS, foi considerada como um
dos principais instrumentos de mensuracao de valores foi o Schwartz Values Survey (SVS),
traduzido para o portugués como Inventario de Valores de Schwartz (Calvosa, 2011).

O SVS é uma ferramenta de mensuracdo de valores que aborda os valores
universais, culturais e também o sistema estruturado no qual esses valores se relacionam
(Tamayo, 2007a). Os dados gerados pelo SVS podem servir para analisar tanto o préprio
individuo, como também comparéa-lo a um determinado grupo social em que o questionario
tenha sido aplicado, o que faz com que a ferramenta sirva para analisar possiveis fatores
que sejam considerados estimulo para a¢@es individuais ou coletivas (Calvosa, 2011).

Schwartz também desenvolveu outra ferramenta para avaliacdo dos valores de um
grupo que fosse considerado mais heterogéneo ou também para avaliar criancas e
adolescentes, pessoas de paises subdesenvolvidos e pessoas que ndo tiveram acesso a
estudo em escolas de primeiro nivel. Esse novo instrumento de avaliagdo foi chamado de
Perfil de Valores Pessoais (PVQ) (Schwartz, 2006a).

O PVQ foi desenvolvido por Schwartz com a preocupacédo de oferecer ao individuo
pesquisado um questionario mais pratico e menos cognitivo (Rangel e outros apud
Calvosa, 2011).
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Para este trabalho foi adotado o SVS, em funcdo de ser uma escala amplamente
aceita e testada em diferentes culturas, tendo sido validado no Brasil e considerado como

denso e rico em opgdes de respostas (Calvosa, 2011).

2.3 O Inventario de Valores de Schwartz (SVS)

O Inventario de Valores de Schwartz, ou Schwartz Value Survey foi desenvolvido
para validar a teoria universal dos valores humanos. Para essa validagdo, Schwartz
coordenou pesquisa a ser realizada em diferentes paises, conduzida no Brasil juntamente
com Alvaro Tamayo (Tamayo & Schwartz, 1993).

O SVS apresentava na sua formatacéo inicial 57 valores. Apos a validacdo do SVS
no Brasil, foram incluidos quatro valores especificos para a cultura brasileira (Tamayo,
2007b):

a) Esperteza - definido como a capacidade de driblar obstaculos ou situacdes
problematicas para atingir seus objetivos;

b) sonhar - a capacidade de sempre visualizar o futuro com otimismo;

c) vaidade - preocupacdo com aparéncia;

d) trabalho - ter uma maneira digna de ganhar a vida.

Na sua forma mais completa e validada para o Brasil, 0 SVS ficou estruturado em
sessenta e uma questdes avaliadas segundo uma escala Likert, variando de -1 a 7, que
visam medir o grau de relacionamento entre o valor apresentado e 0s principios
norteadores das acdes do respondente (Tamayo, 2007Db).

As 61 questdes do SVS sdo divididas em duas categorias: 0s valores terminais, que
representam os estados finais desejaveis dos individuos, sendo representados com
substantivos, e os valores instrumentais, que representam os modos de conduta, sendo
apresentados com adjetivos (Schwartz, 1992).

Cada valor representado pelas questfes do SVS também recebe uma classificacao
guanto aos tipos motivacionais de valores definidos na teoria de Schwartz (1992),
conforme ja apresentado anteriormente.

O Quadro 4 mostra a relacdo completa de valores terminais e sua classificagdo

guanto aos dez tipos motivacionais, conforme proposta por Scwartz (1992).



QUADRO 4 - Valores terminais
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com os mais fracos)

Valor Tipo motivacional

1 | LIBERDADE (liberdade de acdo e pensamento) Autodeterminacéo

2 | SENTIDO DA VIDA (um prop6sito na vida) Autodeterminagao

3 | AUTORRESPEITO (crenga em meu proprio valor) Autodeterminacgao

4 | CRIATIVIDADE (unicidade, imaginagéo) Autodeterminagao

5 | PRIVACIDADE (o direito de ter um espago pessoal) Autodeterminacédo

6 | TRABALHO (modo digno de ganhar dinheiro) Benevoléncia

7 | UMA VIDA ESPIRITUAL (énfase em assuntos espirituais) | Benevoléncia

8 | SEGURANCA NACIONAL (protecdo da minha nacéo Benevoléncia
contra inimigos)

9 | AMOR MADURO (profunda intimidade emocional e Benevoléncia
espiritual)

10 | AMIZADE VERDADEIRA (amigos proximos e Benevoléncia
apoiadores)

11 | POLIDEZ (cortesia, boas maneiras) Conformidade

12 | AUTODISCIPLINA (autorrestricdo, resisténcia a tentagdo) | Conformidade

13 | UMA VIDA EXCITANTE (experiéncias estimulantes) Estimulagéo

14 | UMA VIDA VARIADA (cheia de desejos, novidades e Estimulagéo
mudangas)

15 | PRAZER (satisfacdo de desejos) Hedonismo

16 | PODER SOCIAL (controle sobre os outros, dominio) Poder

17 | RIQUEZAS (posses, matérias, dinheiro) Poder

18 | VAIDADE (preocupacéo, cuidado com minha aparéncia) Poder

19 | RECONHECIMENTO SOCIAL (respeito, aprovacdo pelos | Poder
outros)

20 | AUTORIDADE (direito de liderar ou de mandar) Poder

21 | SENSO DE PERTENCER (sentimento de que os outros se | Seguranca
importan comigo)

22 | ORDEM SOCIAL (estabilidade da sociedade) Seguranca

23 | RETRIBUICAO DE FAVORES (quitacio de débitos) Seguranca

24 | SEGURANCA FAMILIAR (protecdo para minha familia) | Seguranca

25 | RESPEITO PELA TRADICAO (preservacio de costumes | Tradicéo
vigentes ha longo tempo)

26 | IGUALDADE (oportunidades sociais para todos) Universalismo

27 | HARMONIA INTERIOR (em paz comigo mesmo) Universalismo

28 | PAZ MUNDIAL (livre de guerras e conflitos) Universalismo

29 | UNIAO COM A NATUREZA (integracdo com a natureza) | Universalismo

30 | SABEDORIA (compreensdo madura da vida) Universalismo

31 | UM MUNDO DE BELEZA (esplendor da natureza e das Universalismo
artes)

32 | JUSTICA SOCIAL (corre¢do da injustica, cuidado para Universalismo

Fonte: elaborado a partir de Schwartz (1992).

Os valores instrumentais também sdo classificados, por Schwartz (1992), quanto

aos 10 tipos motivacionais. A relacdo completa desses valores é apresentada no Quadro 5.
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QUADRO 5 - Valores instrumentais

Valor Tipo motivacional
1 | INDEPENDENCIA (ser autossuficiente e autoconfiante) Autodeterminacéo
2 | AUTODETERMINADO (escolher seus proprios objetivos) | Autodeterminacdo
3 | CURIOSIDADE (ter interesse por tudo, espirito Autodeterminacéo
exploratorio)
4 | LEAL (ser fiel aos amigos e grupos) Benevoléncia
5 | HONESTO (ser sincero, auténtico) Benevoléncia
6 | PRESTATIVO (trabalhar para o bem-estar de outros) Benevoléncia
7 | RESPONSAVEL (ser fidedigno, confiavel) Benevoléncia
8 | INDULGENTE (estar pronto para perdoar 0s outros) Benevoléncia
9 | RESPEITOSO PARA COM OS PAIS E IDOSOS Conformidade
(reverenciar pessoas mais velhas)
10 | OBEDIENTE (cumprir com meus deveres e obrigacoes) Conformidade
11 | AUDACIA (procurar a aventura, o risco) Estimulagéo
12 | GOSO DA VIDA (gostar de comer, seco, lazer, etc.) Hedonismo
13 | AUTOINDULGENCIA (fazer coisas prazerosas) Hedonismo
14 PRESERVACAO DE MINHA IMAGEM PUBLICA Poder
(proteger minha reputacéo)
15 | AMBICAO (trabalhar arduamente, ter aspiracdes) Realizagéo
16 | INFLUENCIA (exercer impacto sobre pessoas € eventos) Realizacdo
17 | CAPACIDADE (ser competente, eficaz e eficiente) Realizagéo
18 | INTELIGENCIA (ser logico, racional) Realizacdo
19 | ESPERTEZA (driblar obstaculos para conseguir o que Realizacéo
quero)
20 | BEM-SUCEDIDO (atingir os meus objetivos) Realizagéo
21 | SAUDE (gozar de boa satde fisica e mental) Seguranca
22 | LIMPEZA (ser asseado, arrumado) Seguranca
23 | MODERADO (evitar sentimentos e a¢es extremadas) Tradicdo
24 | HUMILDE (ser modesto, ndo me autopromover) Tradicdo
25 | CIENTE DOS MEUS LIMITES (submeter-me as Tradicédo
circunstancias da vida)
26 | DEVOTO (apegar-me fortemente a fé religiosa) Tradicdo
27 | ABERTURA (ser tolerante com diferentes ideias e crencas) | Universalismo
28 | PROTECAO DO AMBIENTE (preservar a natureza) Universalismo
29 | SONHAR (ter sempre visdo otimista do futuro) Universalismo

Fonte: elaborado a partir de Schwartz (1992).

A escala para mensuracdo da SVS, conforme ja mencionado, foi elaborada a partir
da lista dos trinta e dois valores terminais e dos vinte e nove valores instrumentais. E
utilizada no questionario uma escala Likert de nove pontos, variando de -1 a 7.

Para responder a escala SVS, o respondente deve primeiramente identificar dois
valores que considera mais importantes para sua vida pessoal e atribuir nota 7. Em seguida,

identifica dois atributos que menos valoriza e atribui nota -1. Apos essas escolhas, inicia a
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avaliagéo de cada um dos demais valores, de acordo com o grau de importancia que o valor
tem como principio guia para sua vida (Tamayo & Schwartz, 1993).

As pesquisas de Schwartz permitiram maior entendimento dos valores individuais e
abriram espago para novas pesquisas que relacionavam os valores individuais com outros
construtos.

Os estudos sobre valores buscam também identificar o grau de relacdo entre os
valores humanos com outros construtos, como motivacdo, satisfacdo no trabalho e
comprometimento (Ribas, 2010; Tamayo, 1998), construto objeto deste estudo e discutido

no topico a seguir.

2.4 Comprometimento

E cada vez maior a necessidade que as organizacbes tém de buscar que suas
equipes desenvolvam suas tarefas ndo somente pelo salario ou troca de beneficios, mas
também pelo sentido e importancia que o trabalho tem para suas vidas (Alves,
Nepomuceno & S&, 2004; Borges, Lima, Vilela, & Morais, 2004; Costa & Moraes, 2007;
Ribas, 2010; Rowe & Bastos, 2009). Para isso, mobilizam recursos para garantir o
envolvimento dos seus funcionarios, fazendo com que se sintam responsaveis pelo trabalho
que executam, garantindo, assim, alto nivel de comprometimento organizacional (Ribas,
2010).

Para maior entendimento sobre comprometimento nas organizacfes, sera
apresentada revisdo da evolucdo histérica e principais conceitos envolvidos nesse
construto. Em seguida, serdo também indicadas as dimensdes envolvidas no
comprometimento e as ferramentas utilizadas para mensurar o nivel de comprometimento

dos profissionais alvo deste estudo.

2.4.1 Evolucdao historica e conceitos

As instituicdes buscam ter profissionais que consigam entregar resultados e
contribuam para o alcance de seus objetivos organizacionais. Medeiros e Enders (1998)
validam essa afirmacdo ao dizerem que as empresas tém como grande preocupacgdo
conseguir selecionar e reter individuos competentes, dedicados, engajados e envolvidos
com os problemas da organizacdo. Nessa mesma linha, Moraes, Godoi e Batista (2004)

afirmam que o comprometimento é cada vez mais visto como um preceptor de
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comportamento no trabalho, principalmente quanto a rotatividade, absenteismo e
desempenho. Fica evidenciado, diante dessas afirmativas, que as organizagdes buscam,
cada vez mais, alto nivel de comprometimento organizacional. Para maior entendimento, é
importante que seja definido o que significa comprometimento organizacional.

O conceito de comprometimento pode ser analisado de acordo com sua utilizagao
cotidiana e no @mbito das organizagdes (Moraes et al., 2004). Na linguagem do dia-a-dia,
Ferreira (1999 apud Moraes et al., 2004, p. 4) cita significados extraidos do uso do
conceito, tais como “fazer assumir compromisso, obrigar por compromisso, implicar,
envolver, dar como garantia, empenhar, expor a perigo, arriscar, aventurar, pér (alguém)
em ma situacdo ou em situacao suspeita, assumir compromisso, responsabilidade, obrigar-
se”.

Quando tratado com temas referentes as organizagdes, 0 comprometimento assume
o significado de adesdo ou grande envolvimento do profissional, com diversos aspectos do
seu trabalho (Bastos, 1993). Essa linha de estudo € exatamente a que sera adotada para esta
pesquisa, por meio da qual se pretende aprofundar na investigacdo de aspectos do
comprometimento no ambiente de trabalho. Antes de se analisar mais detalhadamente a
nocéo de comprometimento, vale investigar a evolucao histérica dos estudos sobre o tema.

A pesquisa sobre comprometimento ainda pode ser considerada recente, apesar de
uma grande evolucao nos Ultimos anos. Para sustentar essa afirmativa, Moraes et al. (2004)
afirmam que o volume de pesquisas sobre esse construto tem crescido nas Ultimas décadas
nos Estados Unidos e mais precisamente nos anos de 1990, no Brasil. Nessa mesma linha,
Bastos (1993) afirma que a pesquisa sobre comprometimento teve crescimento
significativo no final da década de 70 e inicio da década de 80. Meyer & Allen (1991)
revelam também que os estudos de comprometimento tém evoluido muito, mas ainda
provocado muitas controveérsias sobre o tema.

Segundo Moraes et al. (2004), um dos estudos considerados como marco na
evolucdo das investigacOes nessa area foi o trabalho de Mowday, Porter & Steers, (1982),
focado na andlise dos antecedentes do comprometimento. Nesse trabalho, Mowday et al.
(1982) apresentam uma visdo de varios conceitos sobre comprometimento e afirmam que
ndo existe consenso sobre a definicdo do tema.

A falta de consenso entre os varios conceitos apresentados sobre comprometimento
pode ser mais facilmente percebida se for analisada a evolugéo historica citada por Bastos
(1993), demonstrada na Figura 2. O autor apresenta no seu trabalho as origens dos varios

conceitos e das formas como o tema é abordado. De acordo com o autor, como 0s diversos
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estudos partem das areas de Sociologia, Teoria organizacional e Psicologia social, os

estudos resultam em diferentes enfoques.

Disciplinas (fontes

FIGURA 2 - As origens dos estudos de comprometimento
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Fonte: Bastos (1993)

Os diferentes enfoques de comprometimento acabam gerando conceitos diversos.

Essa afirmativa aparece no trabalho de Bastos (1993) ao apresentar que o conceito de
comprometimento é apresentado na literatura sobre o assunto de diferentes formas. Apesar
das diferentes abordagens, Meyer & Allen (1997) lembram que comprometimento sempre
reflete um compromisso psicoldgico que liga o funcionario a organizacdo, podendo ter
origens diversas. Apesar de ndo fazer referéncia a origem desse compromisso, Bastos
(1993) lembra que o significado de comprometimento que mais aparece nas pesquisas € o
de engajamento em um curso de acéo.

Segundo Moraes et al. (2004), o conceito de comprometimento é construido a partir
de outros conceitos, como o de envolvimento, de identificacdo e de apego. Nessa mesma
linha, Medeiros e Enders (1998) indicam que comprometimento esta relacionado a uma
forte crenca e a aceitacdo dos valores e objetivos da organizacao.

Hulin (1991 apud Bastos, 1993) afirma que comprometimento é um conjunto de

fenbmenos comportamentais e atitudinais voltados para a compreensdo da adaptacéo e
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persisténcia do individuo na sua relagdo com o trabalho. Kiesler & Sakamura (1966 apud
Bastos, 1993) caracterizam comprometimento como um vinculo do individuo com atos ou
comportamentos na empresa, fazendo com que as cognicdes relativas a tais atos se tornem
mais resistentes a mudangas posteriores.

Conforme visto e também discutido por Mowday et al. (1982), ndo existe consenso
entre os diversos autores sobre a definicdo de comprometimento. Mowday et al. (1982)
também tém sua propria definicdo de que o comprometimento ¢ uma forte relacdo do
individuo que possui identificacdo e forte envolvimento com a organizacdo, podendo ser

caracterizado por trés fatores:

a) Estar disposto a exercer consideravel esforco em beneficio da organizacéo;
b) acreditar e aceitar os valores e objetivos da organizacao;

c) forte desejo de se manter como membro da organizagéo.

Além de vérias definicdes, com o passar do tempo 0s estudos de comprometimento
passaram a ser desenvolvidos utilizando-se a ideia de que existe sempre mais de um
enfoque no comprometimento organizacional. Moraes et al. (2004) validam essa afirmativa
comentando que, a partir dos anos 90, 0 comprometimento comeca a ser estudado como
um fendbmeno multidimensional, o que é complementado pela afirmativa de Medeiros,
Albuquerque, Marques, & Sigueira (2005), ao lembrar que a visdo de Meyer e Allen € a
que melhor resume esse conceito ao chamar esses enfoques, ou dimensdes, de
componentes do comprometimento.

Da mesma forma que o comprometimento é definido por diferentes autores sem que
haja consenso, as dimens@es ou enfoques do comprometimento sdo apresentados por varias
pesquisas (Gouldner, 1960; Kanter, 1968; Mowday et al., 1982; Allen e Meyer, 1990;
Bastos, 1993; S& & Lemoine, 1999), sendo que, neste trabalho, sdo utilizadas as dimensdes
que foram defendidas por Meyer e Allen e apresentadas a seguir, visto que, segundo
Medeiros et al. (2005), essa definicdo é internacionalmente aceita e validada em vérias

culturas.

2.4.2 As dimensdes do comprometimento

Segundo Allen e Meyer (1990), as dimensdes do comprometimento sao:
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a) Comprometimento afetivo: ocorre quando o empregado se identifica com a
organizagao e permanece porque quer;

b) comprometimento instrumental: quando o empregado permanece na organizacéo
porque precisa;

C) normativo: o sentimento de se sentir obrigado por ser a coisa certa a fazer.

Os estudos do comprometimento afetivo tiveram sua origem nos trabalhos
comandados por Lyman Porter (Bastos, 1993; Medeiros et al., 2005). Essa dimenséo foi a
que mais dominou as pesquisas sobre comprometimento (Bastos, 1993; Moraes et al.,
2004). O foco dessa dimensdo € analisar a relacdo afetiva entre o individuo e os valores e
objetivos da organizacdo (Moraes et al., 2004). Meyer & Allen (1991) também ressaltaram
que, devido ao comprometimento afetivo, os funcionarios permanecem na organizacao
porque querem, desejam, identificam-se com a organizagdo. Bastos (1993), por sua vez,
reforca o conceito de comprometimento afetivo ao afirmar que, nessa perspectiva, o
individuo trabalha para atingir os objetivos da organizacdo em funcdo da sua identificacdo
COM 0S Mesmos.

O segundo enfoque mais estudado é o instrumental, que teve suas origens a partir
dos trabalhos de Becker (1960) (Medeiros et al., 2005; Moraes et al., 2004). Esses
trabalhos foram iniciados por Becker e tiveram aprofundamento com autores como Ritzer e
Trice, Alluto, Hrebiak e Alonso, cujas pesquisas focam a possibilidade de o trabalhador
deixar a empresa caso receba incentivos adicionais (Bastos, 1993).

Os estudos da dimensdo instrumental mostram a situacdo do profissional de querer
continuar na empresa em funcéo de todos os custos e perdas envolvidos na sua saida. Além
disso, tudo aquilo que o individuo desenvolveu durante o periodo em que permaneceu na
organizacdo é considerado um investimento feito, cuja possibilidade de perda € levada em
conta no momento da analise de uma possivel saida da empresa (Siqueira, 2001). Meyer &
Allen (1997) também reforcam essa afirmativa ao relacionar o comprometimento
instrumental com dois antecedentes: os investimentos feitos pelo individuo durante o
tempo em que esteve na organizacdo e a falta de oportunidade no mercado. Ou seja, quanto
menos oportunidade de emprego, maior serd o sentimento de perda. Os custos e beneficios
associados a saida do individuo sdo definidos como side-bets ou trocas laterais (Becker,
1960).

A terceira dimensdo de maior relevancia nos estudos de comprometimento é a

dimensdo normativa, que teve origem nos estudos de Wiener (1982) e Medeiros et al.
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(2005). Segundo Wiener (1982), o comprometimento normativo esté presente no individuo
quando ele realiza suas tarefas da maneira certa, na medida em que tem a consciéncia de
que isso é o certo a fazer. Muitas vezes, essa consciéncia daquilo que é certo tem origem
na cultura da empresa, a partir dos seus valores, missao e objetivos (Medeiros et al., 2005).
Conforme Meyer & Allen (1997), devido ao comprometimento normativo o empregado
permanece na organizacgdo por achar que é o certo a fazer, por se sentir obrigado.

Além de se aprofundarem na conceituacdo de comprometimento e também no
entendimento das suas diferentes dimensdes, com o passar do tempo 0s estudos sobre esse
tema foram refinando também a forma como mensurar o grau de comprometimento das

equipes.

2.4.3 Instrumentos de mensuracao

Um dos primeiros instrumentos desenvolvidos para mensurar 0 comprometimento,
segundo Medeiros et al. (2005), foi o Organizational Commitment Questionare (OCQ)
(Mowday et al., 1979). Esse questionario foi validado no Brasil por Borges-Andrade,
Afanasief e Silva (1989), tendo sido identificado um bom indice de consisténcia interna
(Medeiros et al., 2005).

Ao longo do tempo, podem-se identificar outros trabalhos para medir o
comprometimento, como o questiondrio desenvolvido por O’Reilly e Chatman (1986), que
surgiu para mensurar 0 modelo de comprometimento definido por Kelman (1958)
(Medeiros et al., 2005).

Conforme ja discutido anteriormente, Medeiros et al. (2005) propdem que o
modelo de trés componentes de Meyer & Allen (1991) foi o mais aceito pelos
pesquisadores ao longo dos tempos. Ainda segundo Medeiros et al. (2005), para mensurar
0 nivel de comprometimento dos profissionais por meio do modelo definido nos seus
trabalhos, os autores desenvolveram um questionario com 24 itens que foi depois
reavaliado e serviu de base para desenvolvimento, por Meyer, Allen & Smith (1993), de
um questionario com 18 itens avaliados com base em uma escala Likert. Para fins deste
estudo adotou-se 0 questionario de Meyer et al. (1993), em funcdo de ja ser validado no

Brasil e também ser amplamente aceito pela comunidade internacional.
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2.5 O questionério de Meyer, Allen e Smith

No inicio da década de 1990, Meyer & Allen (1991) elaboraram um questionario
com 24 questbes, que era utilizado para validar o modelo de trés componentes
organizacionais desenvolvidos pelos proprios autores (Medeiros & Enders, 1998).
Conforme j& visto anteriormente, nesse modelo os autores tratam o comprometimento
organizacional em trés dimensdes: afetiva, normativa e instrumental.

Evoluindo nas pesquisas sobre mensuracdo do nivel de comprometimento
organizacional, Meyer et al. (1993) elaboraram um novo questionario, ja reduzido, que
partiu do modelo prévio de 24 questfes. Essa versdo reduzida, apresentada no Quadro 6,
contempla 18 itens avaliados em questdes fechadas, aplicadas por meio de escala Likert,
sendo um terco das questdes referente ao comprometimento afetivo e as restantes divididas
entre 0 comprometimento normativo e instrumental (Medeiros et al., 2005). E importante
observar que as questdes 3, 4, 5, e 13 sdo elaboradas com sentencas negativas. Com isso,
para que possa ser realizada a analise dos dados, é preciso inverter o resultado das

respostas.
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QUADRO 6 - Questdes referentes ao comprometimento organizacional

[ltem Comprometimento AFETIVO

1 “Eu seria muito feliz se dedicasse o resto de minha carreira a esta organizagao’

“Eu realmente sinto os problemas da organiza¢do como se fossem meus”

“Eu ndo sinto um forte senso de integragdo com esta organizagao”

“Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizag¢ao”

“Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagiao”

“Esta organiza¢do tem um imenso significado pessoal para mim”
Comprometimento instrumental

1 | “Na situacdo atual, ficar nesta organizacdo é, na realidade, uma necessidade mais

que um desejo”

2

OO WIN

2 “Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar esta organizacio
agora”

3 “Se eu decidisse deixar esta organizagdo agora, minha vida ficaria bastante...”

4 “Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagao”

5 “Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a esta organizagdo, eu poderia pensar em
trabalhar em outro lugar”

6 | “Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a

escassez de alternativas imediatas”
Comprometimento normativo
1 “Eu ndo sinto nenhuma obrigagao nesta organiza¢do”
2 “Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que ndo seria certo deixar esta
organizac¢ao agora’”

3 “Eu me sentiria culpado se deixasse esta organiza¢ao agora”

4 “Esta organiza¢gdo merece minha lealdade”

5 “Eu nao deixaria esta organizagdao agora porque tenho uma obrigagdo moral com
as pessoas daqui”
13 b b ~ 0

6 Eu devo muito a esta organizacgao

Fonte: Costa e Moraes (2007).

Esse modelo de mensuracdo foi validado em varios paises, tendo sido testado e
validado no Brasil por meio de trabalhos como os de Medeiros e Enders (1997) e Bandeira,
Marques e Veiga (1999) (Medeiros et al., 2005).

Tendo apresentado a base tedrica necessaria para este trabalho, sera descrita a
seguir a metodologia que foi utilizada para a realizacdo da pesquisa € que serviu para as

andlises e conclusdes sobre os construtos investigados.

3 METODOLOGIA

Neste capitulo serdo apresentadas as caracteristicas da pesquisa realizada para
investigar o nivel de comprometimento do corpo docente e seus valores individuais junto a
instituicdo alvo deste estudo. Serdo apresentados os detalhes sobre o tipo de pesquisa, 0

método escolhido e a técnica a ser utilizada. Além disso, serdo detalhadas também as
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informacGes sobre a organizacdo onde foi realizada a pesquisa, a amostra selecionada e o
método e instrumentos de coleta dos dados utilizados. Por fim, sera discutida a forma como

foram tratados os dados coletados.

3.1 Abordagem e método da pesquisa

De acordo com o objetivo geral deste estudo, que é identificar relacdes entre os
construtos valores individuais e comprometimento organizacional em uma burocracia
profissional, optou-se por uma pesquisa de natureza quantitativa. Esse tipo de pesquisa
permite a medicdo objetiva e quantificagdo dos resultados, assim como a descri¢cdo dos
fendmenos de interesse, ja que avalia 0s numeros e procura identificar o quanto estdo
presentes ou ausentes (Castro, 2005).

A técnica de pesquisa escolhida foi o survey que, segundo Pinsonneault e Kraemer
(1993), é a obtencédo de dados, por meio de questionario, sobre caracteristicas ou opinides
de um certo grupo de pessoas que seja considerado representativo em relacdo a uma

populacédo-alvo (Dias, 2005).

3.2. Hipdteses

Com base no problema de pesquisa e na revisdo da literatura sobre o tema, foram

elaboradas as seguintes hipoteses para o presente estudo:

a) Hipodtese 1: os tipos motivacionais mais valorizados pelos docentes estéo
relacionados aos valores de senso coletivo.

b) Hipotese 2: existe correlacdo positiva e estatisticamente significativa entre valores e
comprometimento afetivo.

c) Hipdtese 3: existe correlacdo positiva e estatisticamente significativa entre valores e
comprometimento do tipo normativo.

d) Hipdtese 4: existe correlacdo positiva e estatisticamente significativa entre valores e
comprometimento do tipo instrumental.

e) Hipodtese 5: existe correlacdo negativa e estatisticamente significativa entre

comprometimento e titulagdo do corpo docente.
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3.2 Coleta de dados

Os dados foram coletados de populacdo caracterizada no préximo subitem.

3.2.1 Populacéo

A pesquisa foi aplicada em uma burocracia profissional, mais precisamente em uma
IES, e os questionarios foram aplicados apenas no corpo docente dessa instituicdo,
profissionais que fazem parte do quadro de profissionais operacionais dessa burocracia
profissional.

A IES onde foi procedida a pesquisa possui em seu quadro um total de 550
professores em diversas areas do conhecimento. Para este trabalho, foram aplicados
questionarios a totalidade dos profissionais cadastrados na instituicdo como professores

(estudo censitario), envolvendo professores com diferentes vinculos de trabalho.

3.2.2 Instrumento de coleta de dados

Os questionarios selecionados para realizacdo da pesquisa sdéo amplamente aceitos
na comunidade académica internacional e validados no Brasil. No caso do construto
valores individuais, foi utilizado o questionario SVS, composto de dois grupos de questdes,
0 primeiro direcionado para valores terminais, que representam os estados finais desejaveis
dos individuos, e o segundo voltado para os valores instrumentais, que representam 0s
modos de conduta (Schwartz, 1992). Ambos sdo preenchidos por meio de escala Likert de
nove pontos, iniciando-se em -1 e variando até 7.

Ja para a mensuracdo do comprometimento, foi utilizado o questionario
desenvolvido por Meyer et al. (1993). Esse questionario € composto de 18 questdes, sendo
seis para cada um dos tipos de comprometimento (afetivo, normativo ou instrumental).
Para preenchimento do questionario, deve ser respondida cada questdo em uma escala
Likert de sete pontos, variando de 1 a 7.

Para esta pesquisa, foi elaborado questionario Unico que foi disponibilizado em
formato impresso e também por e-mail. Foi elaborada uma carta de apresentacdo do
questionario, que serviu de capa do documento entregue aos pesquisados. O modelo do

questionario desenvolvido e utilizado na pesquisa é apresentado no Apéndice A.
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Cabe mencionar que o questionario foi enviado, inicialmente, a um grupo de cinco
professores, para pré-teste e verificagdo do seu entendimento. Ndo houve alteracdo do
questionario apds esta fase. Entretanto, dois professores comentaram sobre a complexidade
no preenchimento do questionario SVS.

Apo6s o pré-teste, 0 documento seguiu para impressdo e também para elaboragéo de

uma verséo eletrénica elaborada no google docs, que foi disponibilizada via e-mail.

3.2.3 Estratégia de coleta de dados

Para conseguir atingir todo o publico-alvo da pesquisa, decidiu-se por utilizar uma
pesquisa eletronica e também formularios impressos. Os questionarios eletrdnicos foram
enviados a todos os professores por meio de e-mail. J& os formularios impressos foram
inicialmente utilizados durante o encontro semestral dos professores da instituicdo, que
acontece sempre no inicio do semestre letivo, chamado de semana pedagogica. Além disso,
esses formularios também ficaram disponiveis na sala dos professores, local onde os
pesquisados se apresentam antes das aulas, aguardam entre o intervalo de aulas ou
frequentam para execucdo de atividades académicas, tais como planejamento de aulas,
digitacdo de notas, etc.

Os questionarios impressos, entregues aos pesquisados, foram devolvidos em urnas
colocadas inicialmente no local de realizacdo da semana pedagdgica e, em seguida,
distribuidas nas salas dos professores. Os questionarios respondidos eletronicamente
geraram automaticamente uma base de dados que ndo ficou disponivel para consulta
externa, sendo acessada apenas ao final do periodo de pesquisa.

A coleta de dados ocorreu durante os meses de fevereiro e marco de 2013. Apds

esse periodo, teve inicio o tratamento dos questionarios coletados.

3.3 Tratamento e analise dos dados coletados

Foram respondidos 189 questionarios, ja se considerando os devolvidos impressos
e também os eletrénicos. Desses 189 questionarios, 32 foram descartados para a andlise,
pois apresentavam erros no seu preenchimento. Para descartar os questionarios, adotou-se
a premissa de que nenhum questionario seria aceito caso estivesse com respostas em
branco, possuisse 100% das questdes com mesma resposta ou que ndo tivesse sido

respondido sem seguir as orientacdes de preenchimento. Por exemplo, no caso do
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questionério de valores, o respondente precisava escolher dois valores para atribuir nota -1
e dois valores para atribuir nota 7. Os questionarios que ndo seguiram essa orientacdo
foram descartados. Apesar de todos 0s questionarios possuirem uma explicacdo sobre o
método de preenchimento, alguns pesquisados ndo seguiram essas orientacbes ou nao as
entenderam. Importante observar que ndo houve dividas sobre o preenchimento do
questionario sobre comprometimento. Por sua vez, o questionario de valores foi
considerado pelos respondentes como muito longo e complexo. Essa caracteristica ja havia
sido comentada na fase de pré-teste com o grupo de cinco docentes.

Considerando-se 0s questionarios descartados, chegou-se a amostra de 157
respondentes em uma populacdo de 550 professores. Esses dados foram inseridos no
programa International Business Machines (IBM) Statistical Package for Social Sciences
(SPSS) Statistics, versdo 20.0, e conseguiu-se calcular que com essa amostra obteve-se
margem de erro de 6,75%, tendo-se um grau de confiabilidade minima de 95%, valores
considerados aceitaveis para a continuidade da analise.

Os resultados foram analisados com a aplicagdo do programa IBM SPSS Statistics,

versdo 20.0. Foram feitas as seguintes analises estatisticas:

a) Analise descritiva por meio de graficos e tabelas de frequéncia das variaveis
analisadas, estimativa de média, desvio-padrdo, mediana das variaveis numéricas;

b) para verificar a possivel relacdo entre os construtos comprometimento e valores
pessoais, utilizou-se o coeficiente de correlacdo de Pearson. O nivel de
significancia para se rejeitar a hipdtese de nulidade sera de 5%, ou seja, considerar-

se-a estatisticamente significante um valor de p < 0,05;

No questionario utilizado para levantamento do comprometimento organizacional
do corpo docente pesquisado tem-se uma escala do tipo Likert de 1 a 7 e, para efeito de
analise, os resultados entre um e trés foram considerados insatisfatorios ou caracteristicos
de perfil descomprometido; resultados com média entre trés e 4,5 foram considerados sem
padrdo definido; resultados entre 4,5 e seis foram considerados satisfatorios, representando
perfil comprometido; por fim, resultados acima de seis foram considerados muito
satisfatorios, representando perfil altamente comprometido. Essa classificacdo foi utilizada
durante toda a analise do construto comprometimento organizacional, tanto na anélise
individual de alguma questdo especifica como também quando esteve sendo analisado o

resultado de cada um dos tipos de comprometimento.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

A andlise dos dados coletados iniciou-se com a caracterizacdo do perfil geral dos
respondentes. Vale lembrar que no total de 550 questionarios aplicados ou enviados
tiveram-se 189 questionarios devolvidos, sendo 157 considerados validos, o que
corresponde ao percentual de retorno de 29%.

4.1 Analise do perfil dos respondentes

A pesquisa foi realizada com professores de uma instituicdo de ensino superior.
Para melhor visualizacdo do perfil dos respondentes, foram coletados dados sobre o perfil
dos mesmos.

Como primeira analise, pode-se perceber pequena diferenca entre a quantidade de
docentes do sexo masculino (47%) em comparacdo ao feminino (53%), com reduzida

superioridade numeérica dos primeiros, 0 que esta representado no Grafico 1.

GRAFICO 1 -Distribuicio dos respondentes por sexo

% Masculino

# Feminino

Fonte: dados da pesquisa.

No quesito idade apresentado no Gréafico 2, 69% indicaram possuir entre 31 e 45
anos. 1sso, possivelmente, pode ser explicado pelo tempo necessario para adquirir a
formacdo necessaria para ingressar na carreira docente em uma IES, o que leva a que

poucos profissionais atinjam essa condicdo ainda na faixa etaria de 20 a 30 anos.
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GRAFICO 2 -Distribuicio dos respondentes por idade
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Fonte: dados da pesquisa.

Quanto ao estado civil constata-se predominancia de individuos casados ou em
unido estavel, totalizando 68%, sendo 0s que ndo possuem parceiro, ou seja, 0s solteiros,
divorciados ou viavos, compdem 32% da amostra. O Grafico 3 apresenta os dados

referentes ao estado civil.

GRAFICO 3 - Distribuic&o dos respondentes por estado civil

= Solteiro

= Casado

# Unido estavel

# Divorciado-se parado

mVilvo

59%

Fonte: dados da pesquisa.

Percebe-se também que a grande maioria (75%) possui pelo menos um filho, o que
estd demonstrado no Gréfico 4.
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GRAFICO 4 - Distribuic&o dos respondentes por niimero de filhos
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Fonte: dados da pesquisa.
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Para completar o perfil socioeconémico, tem-se que a renda média total apresentou
grande quantidade (76%) de individuos com até R$ 8.000,00 de renda total. A distribuicdo

dos respondentes por renda média é apresentada no Gréfico 5.

GRAFICO 5 - Distribuic&o dos respondentes por renda média
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Fonte: dados da pesquisa.

No que diz respeito a analise do perfil profissional demonstrada no Gréafico 6, 62%
dos profissionais possuem até cinco anos de tempo de docéncia, o que caracteriza um perfil
relativamente novo na atividade. Esse fato também ajuda a explicar o que foi apresentado
na analise da idade dos respondentes. A grande maioria dos docentes (69%) tem até 50

anos.
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GRAFICO 6 - Distribuicio dos respondentes por tempo de docéncia
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Fonte: dados da pesquisa.

Executando a atividade de docéncia na IES onde a pesquisa foi aplicada, 50% dos
docentes possuem até cinco anos de trabalho. Como essa IES possui 23 anos, pode-se
concluir que a taxa de renovacéo € relativamente alta, visto que apenas 6% estdo ha mais
de 15 anos na instituicdo. A distribuicdo dos respondentes por tempo de docéncia na IES

investigada encontra-se no Gréafico 7.

GRAFICO 7 - Distribuic&o dos respondentes por tempo de docéncia na IES
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Fonte: dados da pesquisa.

No aspecto formacdo, tem-se que 42% sao especialistas, 44% sdo mestres, 11% sao
doutores e 3% sdo pos-doutores. A distribuicdo dos respondentes por formagdo académica

esta representada no Gréfico 8.
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GRAFICO 8 - Distribuicio dos respondentes por formacdo académica
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Fonte: dados da pesquisa.

Esses profissionais exercem atividades académicas em jornadas muito variadas. A
maior concentracdo percebida é na faixa de 16 a 20 horas, totalizando 31%, o0 que é

demonstrado no Gréfico 9.

GRAFICO 9 - Distribuic&o dos respondentes por horas académicas
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Fonte: dados da pesquisa.

Além da atividade de docéncia, foi investigada a quantidade de horas
administrativas, sendo que a maioria (61%) realiza zero a cinco horas desse tipo de
atividade. A distribuicdo dos respondentes por horas administrativas é apresentada no
Gréfico 10.
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GRAFICO 10 - Distribuicio dos respondentes por horas administrativas
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Fonte: dados da pesquisa.

Por fim, investigou-se também se a equipe de docentes exerce alguma outra
atividade além da docéncia. Nesse quesito, pode-se observar que a maioria (68%)
desempenha alguma outra atividade e, destes, identificou-se que 60% trabalham até 10

horas em outras atividades. Essa analise esta apresentada no Grafico 11.

GRAFICO 11 - Distribuicao dos respondentes que exercem outra atividade
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Fonte: dados da pesquisa

Dos 68% dos docentes que possuem horas semanais dedicadas a outras atividades
além da docéncia, 38% trabalham até cinco horas em outras atividades, 22% seis a 10
horas, 8% 11 a 15 horas, 14% 16 a 20 horas e 18% acima de 20 horas semanais, 0 que
corresponde a um turno de trabalho. A distribuicdo dos respondentes por horas em outra

atividade pode ser visualizada no Gréafico 12.
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GRAFICO 12 - Distribuic&o dos respondentes por horas semanais

em outra atividade

110 a5 horas
=6 310 haoras

#11al5horas

'16 a3 20haras

M21z25horas

26 a30horas

W36 a40horas

Fonte: dados da pesquisa.

De um modo geral, tem-se que 0s 68% dos respondentes possuem entre 31 e 45
anos, sendo que a maioria foi do sexo feminino (53%). A maioria (68%) é casada ou
mantém unido estavel, tendo pelo menos um filho (75%). No quesito renda, tem-se que
76% ganham até R$ 8.000,00. Por fim, identificou-se que existe uma concentracdo entre
mestres (44%) e especialistas (42%).

Apos analise dos dados demogréaficos, serd apresentada a descricdo dos dados

referentes ao construto comprometimento.

4.2 Apresentacdo e analise do construto comprometimento organizacional

A anédlise do comprometimento organizacional foi realizada de trés formas.
Primeiramente, descreveram-se 0s resultados de cada um dos tipos de comprometimento -
afetivo, normativo e instrumental -, 0 que permitiu identificar o tipo de comprometimento
mais presente na instituicao, para os profissionais alvo do estudo. Em seguida, detalharam-
se 0s escores das seis questdes que fazem parte de cada um desses tipos. Por fim,
analisando as medias de todas as questdes, chegou-se a escore que permitiu estabelecer
uma classificacdo de cada um dos respondentes quanto ao seu nivel de comprometimento.
As andlises foram procedidas utilizando-se o resultado encontrado da média de cada
questao.

Na Tabela 1, pode-se perceber o resultado encontrado para cada uma dos tipos de

comprometimento organizacional do grupo de docentes da IES analisada.
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A apresentacdo dos dados segue 0 modelo do instrumento sobre comprometimento

organizacional multidimensional de Meyer et al. (1993), dividido em trés dimensfes ou

construtos: comprometimento afetivo (AFE), comprometimento instrumental (INS) e

comprometimento normativo (NOR).

TABELA 1 - Resultados por tipo de comprometimento

Questao N Minimo Maximo Mediana Média dp
Comprometimento afetivo: 157 2,00 7,00 5,67 549 1,15
Questdes 1,2,3,4,5,6
Comprometimento normativo: 157 1,50 7,00 4,83 4,71 1,30
Questdes 13,14,15,16,17,18
Comprometimento instrumental: 157 1,00 7,00 2,83 2,98 1,21

Questdes 7,8,9,10,11,12

Dp: desvio-padréo.

Fonte: dados da pesquisa.

Com base nos dados apresentados na Tabela 1, observa-se que o comprometimento

mais presente na instituicdo € o comprometimento afetivo, com média igual a 5,49 e

mediana igual a 5,67. Em seguida, tem-se 0 comprometimento do tipo normativo, com

média igual a 4,71 e mediana igual a 4,83. Por fim, registra-se 0 comprometimento do tipo

instrumental, com média 2,98 e mediana 2,83.

Antes de se iniciar as analises em relacdo a cada um dos itens do questionario,

agrupados nos seus respectivos tipos de comprometimento, vale lembrar que as questfes

3,4,5,13 tiveram seus resultados invertidos, na medida em que apresentaram redacdo na

negativa. Na Tabela 2 sdo apresentados os resultados de cada uma das questdes referentes

ao comprometimento afetivo.
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TABELA 2 - Resultados do construto comprometimento afetivo

N MinimoMéximo MedianaMédia dp

5* Eu ndo me sinto como uma pessoa de 157 1,00 7,00 7,00 589 181
casa nesta organizacao

4* Eu ndo me sinto emocionalmente 157 1,00 7,00 7,00 5,72 2,03
vinculado a esta organizacéo

6 Esta organizacdo tem imenso 157 1,00 7,00 6,00 5,63 1,38
significado pessoal para mim

3* Eu ndo sinto forte senso de integracdo 157 1,00 7,00 7,00 545 2,03
com esta organizagéo

1 Eu seria muito feliz se dedicasse o 157 1,00 7,00 500 515 1,56
resto de minha vida a esta organizacao

2 Eu realmente sinto os problemas da 157 1,00 7,00 500 5,11 161

organizagdo como se fossem meus

* questdes que tiveram os seus resultados invertidos. O resultado 7 corresponde a 1; 6 corresponde a 2; 5
corresponde a 3; e o resultado 4 fica mantido da mesma forma de quando encontrado.

Fonte: dados da pesquisa.

Conforme apresentado na Tabela 2, resultados dos itens referentes ao
comprometimento afetivo indicam o conjunto médias acima de 5,00. Os itens que
obtiveram as mais altas médias foram “eu ndo me sinto uma pessoa de casa nesta
organizacao” (5,89), “eu nao me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacao”
(5,72) e “esta organizagdo tem imenso significado para mim” (5,63). Ja os itens que
obtiveram escores mais baixos foram “eu ndo sinto forte senso de integragdo com esta
organizagdo” (5,45), “eu seria muito feliz se dedicasse o resto da minha vida a esta
organizacdo” (5,15) e “eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem
meus” (5,11).

Na Tabela 3 tém-se os dados referentes as questdes que compBem o
comprometimento normativo, segunda dimensdo mais bem avaliada entre os trés tipos de

comprometimento.
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TABELA 3 - Resultados do construto comprometimento normativo

N Minimo Méaximo Mediana Média dp

16  Esta organizacdo merece minha 157 1,00 7,00 6,00 575 1,64
lealdade

18 Eu devo muito a esta organizagdo 157 1,00 7,00 500 491 182

13* Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo 157 1,00 7,00 500 489 208
de permanecer nesta organizagao

17 Eu ndo deixaria esta organizacdo 157 1,00 7,00 500 4,87 1,87
agora porque tenho obrigagéo
moral para com as pessoas daqui

14  Mesmo se fosse vantagem para 157 1,00 7,00 400 431 2,03
mim, sinto que ndo seria certo
deixar esta organizacao agora

15 Eu me sentiria culpado se deixasse 157 1,00 7,00 3,00 354 213

esta organizacéo agora

* questdes que tiveram os seus resultados invertidos. O resultado 7 corresponde a 1; 6 corresponde a 2; 5
corresponde a 3; e o resultado 4 fica mantido da mesma forma de quando encontrado.
Fonte: dados da pesquisa.

Apenas uma questdo referente ao comprometimento normativo obteve-se media
acima de 5,00. O item “esta organizacdo merece minha lealdade” obteve média 5,75,
resultado menor apenas do que um dos itens do comprometimento afetivo. Os demais itens
avaliados apresentaram os seguintes escores: “eu devo muito a esta organizagdo (4,91), “eu
ndo sinto nenhuma obrigagdo de permanecer nesta organizagao” (4,89), “eu ndo deixaria
esta organizacdo agora porque tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui” (4,87),
“mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que ndo Seria certo deixar esta organizacao
agora” (4,31) e “eu me sentiria culpado se deixasse esta organizagdo agora” (3,54, 0 menor
resultado do grupo).

Em relacdo ao comprometimento instrumental, 0 menos presente junto ao corpo

docente da instituicdo, obtiveram-se os resultados apresentados na Tabela 4.
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TABELA 4 - Resultados do construto comprometimento instrumental

N Minimo Mé&ximoMedianaMédia dp
8 Mesmo que eu quisesse, seria 157 1,00 7,00 4,00 4,27 2,15
muito dificil para eu deixar esta
organizagéo
9 Se eu decidisse deixar esta 157 1,00 7,00 4,00 3,82 2,02
organizagdo agora, minha vida
ficaria bastante desestruturada
7 Na situacdo atual, ficar nesta 157 1,00 7,00 3,00 3,03 1,84
organizacdo é, na realidade, uma
necessidade, mais que um desejo
12 Uma das poucas consequéncias 157 1,00 7,00 2,00 2,37 1,57
negativas de  deixar  esta
organizacdo seria a escassez de
alternativas imediatas
11 Se eu ja ndo tivesse dado tanto de 157 1,00 7,00 2,00 2,27 1,62
mim a esta organizagdo, eu
poderia pensar em trabalhar em
outro lugar
10 Eu acho que teria poucas 157 1,00 7,00 1,00 211 1,39
alternativas se deixasse esta

organizacgéo

Fonte: dados da pesquisa.

Os dados referentes ao comprometimento instrumental demonstram gue nenhuma
das questBes obteve média superior a 4,50. Os trés itens com maiores escores foram:
“mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar esta organizacdo agora”, com
média 4,27; “se eu decidisse deixar esta organizagdo agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada”, com média 3,82; ¢ “na situagdo atual, ficar nesta organizagdo ¢, na
realidade, uma necessidade, mais que um desejo”, com média 3,03. Os trés outros itens
apresentaram resultados abaixo de 2,5. Foram eles: “uma das poucas consequéncias
negativas de deixar esta organizacao seria a escassez de alternativas imediatas”, com média

2,37; “se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a esta organizagdo, eu poderia pensar em
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trabalhar em outro lugar”, com média 2,27; e “eu acho que teria poucas alternativas se
deixasse esta organizac¢do”, com média 2,11.

A terceira forma de analise dos resultados do questionario de comprometimento foi
realizada para identificar o grau de comprometimento total dos respondentes. Para isso,
foram criadas as faixas denominadas de descomprometido (média <3), sem perfil definido
(3 < média <4,5), comprometido (4,5 < média <6) e altamente comprometido (média > 6),
Realizou-se também uma analise em funcdo dos resultados encontrados individualmente.
Para isso, utilizou-se a média de todas as respostas de cada respondente, classificando-os
de acordo com as faixas descritas. O Gréafico 13 apresenta o total de respondentes em cada

uma das faixas de comprometimento.

GRAFICO 13 - Analise do comprometimento total
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Fonte: dados da pesquisa.

Pelos dados apresentados no Grafico 13, nota-se que 4% dos docentes sdo
considerados descomprometidos, 48% pouco comprometidos, 47% comprometidos e 1% €
considerado altamente comprometido. Para melhor entendimento sobre esse perfil de
comprometimento, vale a andlise da distribuicdo das faixas definidas para o
comprometimento afetivo, instrumental e normativo. 1sso permitiu analisar qual dimensao
contribui mais para o mais alto nivel de comprometimento e quais contribuem para a

reducdo desse nivel de comprometimento.
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A primeira analise (GRAF. 14) apresenta a distribuicdo dos docentes por faixa de
comprometimento levando em conta apenas o comprometimento afetivo.

GRAFICO 14 - Anélise do comprometimento afetivo
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Fonte: dados da pesquisa.

Na anélise que levou em conta somente os dados referentes ao comprometimento
afetivo, nota-se concentracdo de individuos com elevados escores de comprometimento
afetivo, sendo considerados altamente comprometidos (41%). Somando-se a esse
percentual os docentes considerados comprometidos (39%), tem-se que 80% do total de
docentes sdo comprometidos ou altamente comprometidos com a IES. Tém-se, ainda, 17%
pouco comprometidos e 3% descomprometidos.

Em relacdo ao comprometimento instrumental, tem-se a seguinte situacdo (GRAF.
15).
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GRAFICO 15 - Anélise do comprometimento instrumental
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Fonte: dados da pesquisa.

Nessa dimensdo, foram identificados 81 individuos na faixa “descomprometido”, o
que corresponde a 52% do total. A faixa “pouco comprometido” destacou 51 individuos, o
que corresponde a 32% do total. Tém-se, ainda, 15% considerados comprometidos e 1%
altamente comprometido.

Por fim, tem-se o resultado do comprometimento normativo (GRAF. 16).

GRAFICO 16 - Analise do comprometimento normativo
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Fonte: dados da pesquisa.
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Nota-se, em relacdo ao comprometimento normativo, mais concentracdo na faixa
de comprometido - 63 respondentes, o que corresponde a 40% do total; 29% s&o
classificados como pouco comprometidos, 21% considerados altamente comprometidos e
apenas 10% na faixa de descomprometidos.

As andlises descritivas do construto comprometimento organizacional informaram
elevado escore de comprometimento afetivo, seguido pelo comprometimento normativo.
Essa analise foi feita levando-se em conta os dados da populacdo pesquisada sem atentar
para o perfil dos respondentes. Para mais aprofundamento da andlise e para verificar se o
perfil da amostra influencia os resultados do comprometimento organizacional, foi
realizada analise de variancia multivariada (MANOVA), cujos valores de p estdo listados
na Tabela 5. Pode-se observar que o coeficiente de determinacéo (R2) dos modelos é bem
alto, indicando que 0 modelo matematico da anélise esta bem ajustado aos dados.

TABELA 5 - Analise da influéncia do perfil no comprometimento

Variavel Sexo ldade Estado Filhos Renda Formacao
dependente civil media
Y Y Y Y P p R2
Afetivo 0,268 0,268 0,926 0,609 0,359 0,0001 0,972
Instrumental 0,012 0,803 0964 0,109 0,483 0,636 0,884
Normativo 0,698 0,006 0331 0,018 0,013 0,0004 0,954

Fonte: dados da pesquisa.

Pelos resultados identificados para p na Tabela 5, tendo-se que o nivel de
significancia para se rejeitar a hipdtese de nulidade serd de 5%, ou seja, considerar-se-a
como estatisticamente significante um valor de p<0,05, pode-se perceber que o
comprometimento afetivo s6 € influenciado pelo nivel de formacdo dos respondentes.
Todas as demais variaveis analisadas estdo com p>0,05. Em relagdo ao comprometimento
instrumental, tem-se que apenas a variavel sexo influencia o seu resultado. Quanto ao
comprometimento normativo percebe-se que quatro variaveis influenciam o resultado final,
sendo elas: idade, filhos, renda média e formacdo. Linzmeyer (2009), em sua pesquisa
sobre comprometimento do corpo docente, ndo identificou variaveis que tivessem nivel de
significancia satisfatorio para afirmar que qualquer dos comprometimentos pudesse ser

influenciado pelas variaveis analisadas.
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A varidvel sexo teve influéncia significativa apenas no comprometimento
instrumental. Os valores de comprometimento para os diferentes sexos sdo mostrados no
Gréfico 17.

GRAFICO 17 - Comprometimento instrumental de acordo com o sexo
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Fonte: dados da pesquisa.

O comprometimento instrumental, Unico com variacdo em funcdo do sexo
realmente identificada como significativa, exibiu diferenca de cerca de 10% entre os
respondentes dos sexos feminino e masculino. Os homens demonstraram ter mais
comprometimento instrumental, tendo atingido média 3,18, enquanto as mulheres
atingiram média 2,80.

A variavel idade, por sua vez, teve significativa influéncia no comprometimento
normativo. Os valores para esse tipo de comprometimento de acordo com as faixas de
idade analisadas sdo demonstrados no Gréfico 18.

GRAFICO 18 - Comprometimento normativo de acordo com a variavel idade
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Fonte: dados da pesquisa.
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Percebe-se variagcdo mais significativa apenas em duas faixas entre as pesquisadas.
A faixa de 36 a 40 anos e a faixa de 51 a 55 anos apresentaram valores médios de
comprometimento de 5,15 e 5,28, respectivamente. As demais faixas tiveram reduzida
variagdo, apesar de poder ser notada tendéncia a que o comprometimento normativo fosse
maior nas faixas etarias mais avancadas.

Outra variavel analisada foi o nimero de filhos dos respondentes. Para essa faixa
foi identificada também significancia valida para o comprometimento normativo. Os
valores de comprometimento normativo de acordo com a faixa etéria encontram-se no
Gréfico 19.

GRAFICO 19 - Comprometimento normativo de acordo com
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Fonte: dados da pesquisa.

Pelos dados do Grafico 19, o comprometimento normativo inicia-se em 4,39 para
os profissionais que possuem um filho, atinge o nivel de 5,18 entre os profissionais que
possuem dois filhos e, a partir dai, reduz-se a medida que aumenta a quantidade de filhos,
voltando para valor abaixo do identificado para o grupo que possui apenas um filho.

Outra variavel com influéncia apenas no comprometimento normativo foi a renda
média dos respondentes. Os dados referentes a essa variavel sdo visualizados no Grafico
20.
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GRAFICO 20 - Comprometimento de acordo com a renda média
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Fonte: dados da pesquisa.

O comprometimento normativo realga um resultado que varia de acordo com a
renda média dos respondentes, tendo a média mais baixa na faixa salarial inicial do grupo
analisado. Os profissionais com renda até R$ 2.000,00 possuem média de
comprometimento normativo igual a 3,54. A partir dai, percebe-se reduzida variacdo entre
cada uma das faixas, com valor maximo no grupo que possui faixa salarial entre R$
8.001,00 e R$ 9.000,00. Para essa faixa, foi identificada a média 5,74 para o
comprometimento normativo.

Em relacdo a variavel formacdo, identificou-se significativa influéncia em dois

tipos de comprometimento, o afetivo e o normativo (GRAF. 21).
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GRAFICO 21 - Comprometimento de acordo com a formagéo
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Fonte: dados da pesquisa.

Pelos dados do Grafico 21 apura-se que existe diminuicdo do nivel de
comprometimento afetivo e normativo de acordo com o aumento do nivel de formacéo dos
respondentes. Apenas 0s profissionais com formacdo em pos-doutorado fogem a essa
tendéncia, exibindo nivel de comprometimento mais alto entre 0s grupos.

A andlise dos dados sobre o comprometimento organizacional revelou que, do total
de respondentes, 4% dos docentes sdo considerados descomprometidos, 48% pouco
comprometidos, 47% comprometidos e 1% altamente comprometido. Esse resultado foi
muito influenciado pelos achados na dimensdo do comprometimento afetivo, que ressaltou
41% altamente comprometidos, 39% comprometidos, 17% pouco comprometidos e 3%
descomprometidos. O comprometimento normativo foi identificado como a segunda
dimensdo mais presente na equipe investigada (21% altamente comprometidos, 40%
comprometidos, 29% pouco comprometidos e apenas 10% na faixa de descomprometido).
Por fim, importante observar o baixo escore atribuido ao comprometimento instrumental,
no qual a maioria dos respondentes (52%) tinha perfil descomprometido. Obteve-se, ainda,
para essa dimensdo, que 32% sdo pouco comprometidos, 15% sdo comprometidos e apenas
1% altamente comprometido.

A andlise detalhada dos resultados referentes ao comprometimento organizacional
em relagcdo a cada uma das dimensdes, além da verificacdo das variaveis independentes e
também detectando possiveis correlagdes entre esses resultados e o perfil da equipe

investigada, permitiu que a IES desenvolvesse acBes visando ao aumento do nivel de
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comprometimento da equipe. Para isso, fez-se necessaria a analise descritiva dos valores

pessoais para, em seguida, proceder-se a anélise da relacdo entre os dois construtos.

4.4 Analise descritiva do construto valores pessoais

As questdes que compdem o SVS sdo divididas em dois questionarios, sendo o
primeiro direcionado para valores terminais, que representam os estados finais desejaveis
dos individuos, e o segundo voltado para os valores instrumentais, que representam 0s
modos de conduta (Schwartz, 1992). Cada uma das questdes esta relacionada a um valor
especifico, que é classificado como sendo de determinado tipo motivacional.

A analise descritiva dos valores pessoais foi realizada de duas formas. Inicialmente,
avaliou-se o resultado agrupado de cada um dos 10 tipos motivacionais, de acordo com 0s
valores que os compdem. A Tabela 6 mostra os resultados encontrados. Em seguida, foram
analisados os resultados de cada um dos valores que compdem cada um dos 10 tipos

motivacionais.

TABELA 6 - Resultados dos valores individuais por tipo motivacional

N Minimo Maéaximo Mediana Meédia Dp

BENEVOLENCIA 157 3,4 6,3 5,5 5,4 0,6
CONFORMIDADE 157 2,5 6,3 5,5 5,3 0,8
AUTODETERMINACAO 157 2,0 6,1 5,4 5,2 0,8
SEGURANCA 157 2,8 6,3 5,2 51 0,7
UNIVERSALISMO 157 3,1 6,1 51 5,0 0,8
REALIZACAO 157 1,7 6,3 4,3 4,5 0,9
HEDONISMO 157 0,3 6,3 4,7 4,4 1,4
TRADICAO 157 1,2 6,2 4,4 4,3 1,1
ESTIMULACAO 157 0,0 6,0 3,3 3,4 1,5
PODER 157 0,8 6,0 3,2 3,2 1,0

Fonte: dados da pesquisa.

Como afirmado por Rokeach (1973), os valores individuais estdo presentes em
todos os individuos, sendo que a diferenca esta no fato de que cada valor recebe um grau
de importancia diferente quando comparadas diferentes pessoas. O questionario aplicado

visa a identificar exatamente o grau de importancia que cada valor tem para o individuo.
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Para o grupo pesquisado, pode-se identificar a priorizacdo dos valores individuais na
seguinte ordem: benevolente (5,4), conformidade (5,3), autodeterminacéo (5,2), seguranca
(5,1), universalismo (5,0), realizacdo (4,5), hedonismo (4,4), tradicdo (4,3), estimulacéo

(3,4) e poder (3,2). Os resultados sdo também apresentados no Gréfico 22.

GRAFICO 22 - Resultados de valores individuais por tipo motivacional
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Fonte: dados da pesquisa.

UNIV: universalismo; BENE: benevoléncia; TRAD: tradicdo; CONF:
conformidade: SEGU: seguranca; PODE: poder; REAL: realizacdo; HEDO:
hedonismo; ESTI: estimulacdo; AUTO: autodeterminacéo.

O valor mais presente no grupo pesquisado foi benevoléncia, tendo atingido média
5,4, com mediana 5,5. No outro extremo, surge o valor “poder”, com média 3,2 - a mais
baixa encontrada. Interessante observar que os valores que sdo realmente antagbnicos
surgiram como opostos na equipe investigada, o que demonstra que ha ldgica nas respostas
dadas, conforme apontado pelo modelo de Schwartz (1992).

Como segundo valor identificado na equipe, aparece o tipo motivacional
“conformidade™, que atingiu média 5,3. Novamente surge uma analise interessante se for
comparado com o segundo valor menos presente na equipe. O valor estimulagdo atingiu
média 3,4, ficando com média superior apenas ao registrado junto ao valor poder. Os dois

valores, conformidade e estimulagdo, também podem ser considerados caracteristicas
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antagdnicas. Normalmente, esse perfil estd associado a pessoas mais aventureiras que
gostam de buscar alternativas para situacdes que ja sejam bem estruturadas, visando atingir
melhores resultados (Schwartz, 1992).

O terceiro tipo motivacional mais valorizado foi a autodeterminagdo, com media 5,2.
Diferentemente dos dois primeiros valores identificados no resultado da pesquisa, o tipo
motivacional autodeterminacdo tem seu foco em objetivos individuais, enquanto que 0s
dois primeiros, benevoléncia e conformidade, estdo direcionados para objetivos coletivos
(Schwartz, 1992). Calvosa et al. (2011) também identificaram os tipos motivacionais
benevoléncia, conformidade e autodeterminacdo como os mais valorizados pela equipe de
docentes. Entretanto, no caso da pesquisa desses autores, o tipo motivacional
autodeterminacdo obteve a média mais alta na avaliagdo dos respondentes.

Apo0s autodeterminacdo, apresentam-se como prioritarios para o grupo de docentes
pesquisados outros dois tipos motivacionais que estdo relacionados aos objetivos coletivos.
Em quarto lugar, o tipo motivacional seguranca, com média 5,1 e em quinto lugar o
universalismo, com média 4,5.

Esse grupo dos cinco primeiros valores demonstra forte senso de busca dos
objetivos coletivos. Apenas a autodeterminacdo, que € direcionada para objetivos
individuais, foi avaliada entre os cinco primeiros. Essa constatacdo serve para corroborar a
hipdtese 1 proposta para este estudo: o0s tipos motivacionais mais valorizados pelos
docentes estdo relacionados a valores de senso coletivo, o que também foi constatado nos
trabalhos de outros autores (Calvosa, 2011; Linzmeyer, 2009; Rodrigues et al., 2010).

Para mais aprofundamento na analise descritiva sobre os valores da equipe
pesquisada, serdo apresentados os dados referentes aos trés valores mais presentes entre 0s
docentes pesquisados e também os trés que obtiveram mais baixos escores.

Na Tabela 7 concentram-se 0s resultados para cada um dos valores referentes ao
tipo motivacional benevoléncia, que obteve o mais alto escore entre todos os 10 tipos

motivacionais.
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Tipo motivacional: BENEVOLENCIA

N Mediana Meédia dp

TRABALHO: modo digno de ganhar dinheiro 157
HONESTIDADE: ser sincero, auténtico 157
RESPONSABILIDADE: ser fidedigno, confiavel 157
LEALDADE: ser fiel aos amigos e grupos 157
AMIZADE VERDADEIRA: amigos préximos e apoiadores 157
AMOR MADURO: profunda intimidade emocional e espiritual 157
PRESTATIVIDADE: trabalhar para o bem-estar de outros 157
VIDA ESPIRITUAL.: énfase em assuntos espirituais 157
INDULGENCIA: estar pronto para perdoar 0s outros 157
SEGURANCA NAC.: protegdo da minha nag&o contra inimigos 157
Resultado total para BENEVOLENCIA 157

6,0
6,0
6,0
6,0
6,0
6,0
6,0
6,0
50
50
55

5,96
5,88
5,85
5,81
5,70
521
5,20
5,08
4,68
4,16
5,35

0,80
1,11
0,87
0,93
0,87
1,21
1,39
1,55
1,71
2,19
0,63

Fonte: dados da pesquisa.

O valor com maior resultado entre todos que sdo referentes a benevoléncia é o

trabalho (modo digno de ganhar dinheiro), que aparece com a média mais alta (5,96).

Imediatamente apos surge o valor honestidade como o segundo mais bem avaliado, com

média 5,88. Todos os 10 valores do tipo benevoléncia obtiveram média acima de 5,0, o que

contribui fortemente para que apareca como o primeiro no resultado geral, com media

5,35.

O segundo tipo motivacional mais bem avaliado no resultado global foi a

conformidade, cujos resultados encontram-se na Tabela 8.

TABELA 8 - Resultados dos valores de conformidade

Tipo motivacional: CONFORMIDADE

N MedianaMédia dp

RESPEITO PARA COM OS PAIS E IDOSOS 157
OBEDIENCIA: cumprir com meus deveres e obrigacbes 157
POLIDEZ: cortesia, boas maneiras 157

AUTODISCIPLINA: autorrestricdo, resisténcia a tentacdo 157

Resultado total para conformidade 157

6,0
6,0
6,0
5,0
5,5

5,68
5,43
5,33
4,67
5,28

1,26
1,06
1,12
1,46
0,77

Fonte: dados da pesquisa.

O terceiro tipo motivacional mais bem avaliado é a autodeterminagdo. Os

resultados desse conjunto podem ser visualizados na Tabela 9.
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TABELA 9 - Resultados dos valores autodeterminacéo

Tipo motivacional: AUTODETERMINACAO N Mediana Média dp
SENTIDO DA VIDA: um prop6sito na vida 157 6,0 577 1,04
AUTORRESPEITO: crenca em meu préprio valor 157 6,0 557 1,13
LIBERDADE: de agdo e pensamento 157 6,0 550 1,24
AUTODETERMINACAO: escolher seus  proprios 157 6,0 543 1,03
objetivos
PRIVACIDADE: o direito de ter um espaco pessoal 157 6,0 511 1,38
CRIATIVIDADE: unicidade, imaginagao 157 50 501 1,28

CURIOSIDADE: ter interesse por tudo, espirito 157 5,0 4,78 1,71
exploratério

INDEPENDENCIA: ser autossuficiente e autoconfiante 157 5,0 4,75 1,85
Resultado total para AUTODETERMINACAO 157 54 520 0,76

Fonte: dados da pesquisa.

Com media final de 5,20, o tipo motivacional autodeterminacdo obteve média
méaxima em seus valores de 5,77 e minima de 4,75. O valor com maior média nesse tipo
motivacional foi sentido da vida, com média 5,77.

Os trés tipos motivacionais menos presentes no grupo pesquisado sdo tradicéo,
poder e estimulacdo. Os valores referentes ao tipo motivacional tradicdo sdo apresentados
na Tabela 10.

TABELA 10 - Resultados dos valores de tradicao

Tipo motivacional: TRADICAO N  Mediana Média dp
HUMILDADE: ser modesto, ndo se autopromover 157 6,0 520 1,48
CIENCIA DOS LIMITES: submeter-se as circunstancias da 157 50 469 1,77
vida
MODERA(;AO: evitar sentimentos e acOes extremadas 157 5,0 3,92 241
DEVO(;AO: apegar-se fortemente a fé religiosa 157 5,0 3,78 2,62
RESPEITO PELA TRADI(;AO: preservacdo de costumes 157 4,0 3,76 1,97
Resultado total para TRADI(;AO 157 4.4 427 112

Fonte: dados da pesquisa.
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O tipo motivacional tradicdo é formado por cinco valores. Destes, apenas dois
obtiveram média acima de cinco, que foi o valor humildade, com média 5,20. Os demais
obtiveram média abaixo de cinco. Pela média, o valor menos presente entre os docentes no
tipo motivacional tradi¢do foi o respeito a tradicdo, com média 3,76.

A nona média na classificacdo dos tipos motivacionais foi encontrada no tipo
motivacional estimulagdo. Os valores para esse tipo motivacional sdo apresentados na
Tabela 11.

TABELA 11 - Resultados dos valores de estimulacao

Tipo motivacional: ESTIMULACAO N Mediana Média dp
VIDA VARIADA: cheia de desejos, novidades e mudangas 157 4,0 3,81 2,15
VIDA EXCITANTE: experiéncias estimulantes 157 4,0 3,80 1,96
AUDACIA: procurar a aventura, o risco 157 3,0 2,56 2,64
Resultado total para ESTIMULACAO 157 3,3 3,39 1,51

Fonte: dados da pesquisa.

O conjunto de valores do tipo motivacional estimulagdo é composto de trés valores.
O que obteve a mais alta média na pesquisa foi vida variada, com média 3,81. Uma vida
excitante obteve média 3,80 e o valor audacia, 2,56.
Por fim, o tipo motivacional que obteve a mais baixa média foi o tipo poder (TAB.
12).
TABELA 12 - Resultados dos valores de poder

Tipo motivacional: PODER N Mediana Média dp

PRESERVA(;AO DA IMAGEM PUBLICA: proteger a reputagédo 157 6,0 517 1,52
RECONHECIMENTO SOCIAL: respeito, aprovagdo pelos outros 157 5,0 457 1,70

VAIDADE: preocupacéo, cuidado com minha aparéncia 157 4,0 3,18 2,45
RIQUEZAS: posses, matérias, dinheiro 157 4,0 290 243
AUTORIDADE: direito de liderar ou de mandar 157 3,0 261 243
PODER SOCIAL: controle sobre os outros, dominio 157 -1,0 0,60 2,26
Resultado total para PODER 157 3,2 3,17 1,03

Fonte: dados da pesquisa.
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O valor que obteve a média mais baixa no resultado da pesquisa foi o valor poder
social, com média 0,60. No extremo oposto surge o valor preservacdo da imagem publica,
com media 5,17 - a mais alta nesse conjunto.

As analises foram realizadas com as médias encontradas para os valores de toda a
populacdo pesquisada. Sabe-se que as pessoas variam seus valores de acordo com as
circunstancias da vida (Schwartz, 2006a). Diante disso, para investigar se existe alguma
influéncia das variaveis relacionadas ao perfil da populagdo, foi procedida a MANOVA,
cujos valores de p estdo listados na Tabela 13. Assim como foi percebido na analise
referente aos tipos de comprometimento, o coeficiente de determinacgdo (R2) dos modelos
mostrou-se elevado, indicando que o modelo matematico da andlise encontra-se bem

ajustado aos dados.

TABELA 13 - Analise da influéncia do perfil nos valores individuais

Variavel dependente Sexo Idade Estado N°de Renda Formagdo

civil filhos média

P p p p p p R2
AUTODETERMINACAO | 0,006 0541 0,289 0,629 0,164 0,370 0,985
BENEVOLENCIA 0,0002 0,410 0,625 [ 0,001 0,103 0580 0,991
CONFORMIDADE 0394 0498 0421 0462 | 0029 0781 0,984
ESTIMULACAO 0175 10013 07212 0428 0374 0849 0,878
HEDONISMO 0,144 0052 0,752 (0,000 0213 0,304 0,936
PODER 0,083 0241 0508 0325 008 0,778 0,931
REALIZACAO 0,247 0,431 0,053 0864 0202 | 0,005 0,972
SEGURANCA 0,004 0020 0577 (0,047 0005 0439 0,987
TRADICAO 0,088 0,304 0563 0376 0,051 0074 0,954
UNIVERSALISMO 0,002 0135 0122 089 0375 0,762 0,982

i:onte: dados da pesquisa.

Inferem-se, a partir da Tabela 13, quais variaveis possuem algum tipo de influéncia
nos resultados identificados para cada um dos tipos motivacionais. Vale sempre lembrar
que foi considerado p<0,05 para que o nivel de significancia fosse considerado valido.

A primeira variavel analisada é o sexo dos respondentes. De acordo com esse

aspecto, podem variar o0s resultados encontrados para 0s tipos motivacionais
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autodeterminacdo, benevoléncia, seguranca e universalismo. Os resultados encontrados
para 0 sexo masculino e feminino em cada um dos tipos motivacionais identificados como

influenciados por essa variavel sdo demonstrados no Gréfico 23.

GRAFICO 23 - Valores individuais influenciados pelo sexo
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Fonte: dados da pesquisa.
AUTO: autodeterminacdo; BENE: benevolente; SEGU: seguranc¢a; UNIV: universalismo.

Os valores referentes aos tipos motivacionais universalismo, seguranga,
benevoléncia e autodeterminacdo estdo menos presentes nos docentes do sexo masculino
do que os respondentes do sexo feminino (GRAF. 23). Apesar de escores mais elevados
junto ao género feminino, pode-se perceber que, entre 0s quatro tipos motivacionais
listados, os valores identificados como menos presentes nos docentes do sexo masculino
sdo também 0s mesmos menos presentes no sexo feminino, o que demonstra que as
prioridades axioldgicas sdo as mesmas, independentemente do género dos respondentes.
Essa constatacdo estd de acordo com os achados de outros autores (Calvosa et al., 2011;
Moura et al., 2010).

O quesito idade também evidenciou resultados que demonstram influenciar os tipos

motivacionais. Nesse caso, a influéncia encontrada foi para os valores estimulacdo e

seguranca (GRAF. 24).
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GRAFICO 24 - Valores individuais influenciados pela idade
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Fonte: dados da pesquisa.

SEGU: seguranca; ESTI: estimulacao.

No tipo motivacional estimulacdo, houve mais predisposicdo ao risco presente nos
docentes com idade até 30 anos. Entretanto, o grupo de 56 a 60 anos apresentou resultado
interessante quanto a esse tipo, demonstrando mais estimulacdo em relacdo aos demais
grupos. Por outro lado, o mesmo grupo teve o maior resultado em relacdo ao tipo
motivacional seguranca, atingindo média 5,50. Nesse tipo motivacional, é possivel
perceber uma tendéncia a ser mais presente nos grupos com mais idade. Os achados
referentes a seguranca e a estimulacdo sdo validados pelo trabalho de Schwartz (2006a),
que afirma que, com o avan¢o da idade, a valorizacdo da seguranca tende a ser maior,
enquanto que a estimulacdo, que esta muito associada ao risco, esta mais presente nos
grupos mais jovens. Nesse mesmo trabalho o autor também ressalta os tipos motivacionais
conformidade e tradicdo como influenciados pela variacdo da idade. Entretanto, isso ndo
foi constatado na presente pesquisa.

Avangando na andlise das varidveis que influenciam os resultados dos tipos
motivacionais encontrados nos docentes, tem-se o estado civil com a caracteristica de ndo

ter tido resultado significativo que demonstrasse influéncia em algum dos tipos
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motivacionais. Por sua vez, a variavel nimero de filhos correlacionou-se com trés tipos
motivacionais, conforme demonstrado no Grafico 25.
GRAFICO 25 - Valores individuais influenciados pelo ntimero de filhos
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Fonte: dados da pesquisa.
SEGU: seguranca; HEDO: hedonismo; BENE: benevoléncia

A variavel numero de filhos, de acordo com os dados, mostrou significativa
influéncia em trés tipos motivacionais: hedonismo, benevoléncia e seguranca. Segundo
Schwartz (2006a), as oportunidades, demandas e restricbes que surgem com a mudanca do
estilo de vida tendem a impactar os valores individuais.

O aumento da valorizacdo da seguranca, a diminuicdo da busca pelo prazer e
também o aumento da benevoléncia sdo caracteristicas que surgem, tendo em vista 0s
resultados apresentados, de acordo com o aumento do nimero de filhos. Percebe-se apenas
mudanca dessa tendéncia quando a pessoa ja possui cinco filhos, o que pode ter relacéo
com a variacdo etaria, apesar de ndo poder ser afirmado pelos dados obtidos com o
presente estudo.

A préxima variavel analisada € a renda dos individuos pesquisados. Os dados sdo
registrados no Grafico 26. Quanto a essa variavel, Schwartz (2006a) afirma que elevadas
rendas criam condicdes para que as pessoas consigam escolher o tipo de vida que desejam.
O autor afirma também que os maiores rendimentos contribuem para elevado nivel de
estimulacdo, autodeterminacgéo, realizagdo e poder. Por outro lado, os valores referentes a

tradicdo, conformidade e seguranca aparecem como menos prioridade & medida que a
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renda aumenta. No presente estudo, apenas os valores de conformidade e seguranca foram

confirmados com resultados significativamente validos quanto a influéncia da renda.

GRAFICO 26 - Valores individuais influenciados pela renda média
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Fonte: dados da pesquisa.
SEGU: segurancga; CONF: conformidade.

A partir dos dados apurados, a renda influencia a seguranca dos individuos
pesquisados. Schwartz (2006a) afirma que esse tipo motivacional € menos importante para
altas rendas. Entretanto, no presente estudo, nota-se que no nivel de renda mais alto o
resultado encontrado para a seguranca atingiu seu ponto méaximo. Como o publico
participante da pesquisa possui faixa de idade mais alta quando atinge esse nivel de renda,
pode-se inferir que a influéncia da variavel idade contribui para o resultado encontrado.

Uma caracteristica muito valorizada no meio académico é a formacao dos docentes.
Quanto mais alto o grau de formacao, maior sera sua valoriza¢do. Quanto aos resultados da
pesquisa, a analise dessa variavel demonstrou que apenas o tipo motivacional realizacao

foi influenciado significativamente variavel formacéo. (GRAF. 27).
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GRAFICO 27 - Valores individuais influenciados pela formag&o

Pas-doutorado 540
= Doutorado 493
g
= Mestrado 424
Espedalizacio 456
0,0 1.0 20 3.0 4.0 5.0 6.0
Meédia

Fonte: dados da pesquisa

De acordo com Schwartz (2006a), quanto mais alto o nivel de formacdo, mais
presentes serdo os valores de realizacdo. Essa afirmativa € confirmada nos resultados
encontrados e demonstrados no Grafico 27, apesar da pequena reducdo da média entre os
profissionais especialistas e mestres. Schwartz (2006a) argumenta que essa relacdo positiva
entre realizacdo e o nivel de educacdo pode ter associacdo com o cenario do meio
educacional, que apresenta uma constante de avaliagcdes e cobrancgas por resultados.

Ainda conforme Schwartz (2006a), a teoria dos valores permite que o sistema de
valores das pessoas seja tratado de maneira coerente, inclusive associando o conjunto de
valores a outras variaveis organizacionais. 1sso confirma ainda mais a importancia da
analise a ser feita a seguir, em que se buscara identificar correlacGes entre os valores

individuais e 0 comprometimento organizacional dos profissionais pesquisados.

4.5 CorrelacGes entre valores individuais e comprometimento organizacional

Para investigar o grau de correlagdo entre os construtos valores individual e
comprometimento organizacional, utilizou-se o coeficiente de correlacdo de Pearson entre
eles. Lembra-se que o nivel de significancia para se rejeitar a hipotese de nulidade sera de
5%, ou seja, considera-se estatisticamente significante o valor de p<0,05. Os resultados
encontrados na analise de correlacdo de Pearson serviram também para validacdo ou

rejeicdo de algumas hipdteses que nortearam este estudo.
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Vale também lembrar que um dos objetivos da pesquisa era identificar possiveis
correlagdes entre os dois construtos, valores individuais e comprometimento
organizacional, mas ndo identificar o grau em que cada valor individual influencia o
comprometimento do corpo docente da IES.

Importante ressaltar que, segundo Gouveia, Santos e Milfont (2009), o coeficiente
de correlacdo de Pearson (r) apresenta baixa correlagdo quando seu valor esta entre 0,30 e
0,70, alto quando seu valor se encontra entre 0,70 e 0,90 e muito alto quando esta acima de
0,90. Os autores chamam também a atencdo para o fato de que varidveis oriundas da area
da Psicologia, como € o caso de valores individuais e comprometimento, coeficientes de
correlacdo considerados médios, sdo, na verdade, dos maiores encontrados nas pesquisas; e
coeficientes acima de 0,30 s&o considerados uma excegéao.

A primeira analise feita, demonstrada na Tabela 14, apresenta o coeficiente de
correlacdo de Pearson para os 10 tipos motivacionais dos valores individuais com os trés

tipos de comprometimento investigados: afetivo, normativo e instrumental.

TABELA 14 - Coeficiente de correlacdo de Pearson entre tipos motivacionais

e os tipos de comprometimento

Afetivo Instrumental Normativo

Autodeterminacéo -0,004 -0,150 0,005
8 Benevoléncia 0,130 0,014 0,248**
‘_E Conformidade 0,078 0,028 0,200*
3 Estimulacao -0,045 -0,079 -0,068
'§ Hedonismo 0,172* 0,014 0,144
'§ Poder 0,113 -0,046 0,145
% Realizagao 0,132 -0,114 0,190*
g Seguranca 0,235** 0,019 0,247**
E’ Tradicdo 0,011 0,026 0,156

Universalismo 0,016 -0,076 0,086

* Correlagdo significativa em 0,05; ** Correlacéo significativa em 0,01.

Fonte: dados da pesquisa.

Pelos dados apresentados, € possivel constatar que apenas dois tipos motivacionais

de valores encontram-se correlacionados com o comprometimento afetivo: hedonismo e
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seguranga, este Ultimo se apresentando com a maior correlagdo com o comprometimento
afetivo (0,235).

A existéncia de correlacdo positiva e significativa entre os tipos motivacionais
hedonismo e seguranca com o comprometimento afetivo serve para corroborar a hipotese 2
do presente estudo: existe correlacdo positiva e estatisticamente significativa entre valores
e comprometimento afetivo

Nenhum valor foi identificado com alguma correlagdo com o comprometimento
instrumental. Nota-se que o comprometimento do individuo em funcdo de precisar fazer
parte da instituicdo por necessitar do emprego, da remuneracdo ou de ter dificuldades para
se reposicionar no mercado ndo possui correlacdo com os valores do grupo pesquisado.
Com base nesses resultados, tem-se que a hipdtese 4 deste estudo € rejeitada: existe
correlacdo positiva e estatisticamente significativa entre valores e comprometimento do
tipo instrumental.

Quatro valores foram identificados com correlagdo com o comprometimento
normativo, sendo eles: benevoléncia, conformidade, realizacdo e seguranca. As correlacdes
identificadas entre alguns tipos motivacionais e o comprometimento normativo servem
para corroborar a hipotese 3 do presente estudo: existe correlagdo positiva e
estatisticamente significativa entre valores e comprometimento do tipo normativo.

Para entender melhor a correlacdo existente entre os valores individuais e o
comprometimento dos docentes, foi feita também a analise de correlacdo entre os tipos
motivacionais que apresentaram influéncia significativa no nivel de comprometimento dos
individuos e cada uma das 18 questdes que compdem o questionario de comprometimento
organizacional. Inicia-se essa analise pelo comprometimento afetivo, cujos resultados sao

apresentados na Tabela 15.
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TABELA 15 - Coeficiente de Pearson entre tipos motivacionais

e comprometimento afetivo

HEDO SEGU

Questdo 1: seria muito feliz se dedicasse o resto da carreira a esta 0,076 0,189
organizagéo.
Questdo 2: realmente sinto os problemas da organizacdo como se 0,056 0,085
fossem meus.
Questdo 3: ndo sinto forte senso de integragdo com esta 0,038 0,155
organizagcéo.
Questdo 4: ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta 0,111 0,084

organizagcéo.

Comprometimento afetivo

Questdo 5: ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta 0,214* 0,253**
organizagcéo.
Questdo 6: esta organizacdo tem imenso significado para mim. 0,214* 0,181*

* Correlacgdo significativa em 0,05; ** Correlacéo significativa em 0,01. HEDO: hedonismo; SEGU: seguranca.

Fonte: dados da pesquisa.

Como visto anteriormente, quando analisada a correlagéo entre o0 comprometimento
afetivo e os tipos motivacionais, verificou-se correlacdo apenas com os tipos motivacionais
seguranca e hedonismo. O hedonismo apresentou correlagdo com a questdo 5 - “eu ndo me
sinto como uma pessoa de casa nesta organizagao” - € com a questao 6 - “esta organizagio
tem imenso significado pessoal para mim”. E a seguranga correlacionou-se com a questéo
1 -“eu seria muito feliz se dedicasse o resto da minha carreira a esta organizacdo” -,
questdo 5 -“eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagdo” - € COm a
questdo 6 -“esta organizagdo tem imenso significado pessoal para mim”.

Quanto ao comprometimento normativo, as correlacfes estdo contidas na Tabela 17.
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TABELA 16 - Coeficiente de Pearson entre tipos motivacionais
e comprometimento normativo
BENE CONF REAL SEGU
Questdo 13: ndo sinto nenhuma obrigacdo de 0,106 0,188* -0,062 0,001
permanecer nesta organizagao.
Questdo 14: mesmo se fosse vantagem para 0,097 0,105 0,195* 0,194*

mim, sinto que n&do seria certo deixar esta

organizagéo agora.

Questdo 15: eu me sentiria culpado se 0,159* 0,131 0,158* 0,143
deixasse esta organizagao agora.

Questdo 16: esta organizacdo merece minha 0,225* 0,124 0,036 0,210**
lealdade.

Questdo 17: eu ndo deixaria esta organizagdo 0,197* 0,130 0,187* 0,274**
agora porque tenho obrigacdo moral com as

Compromentimento normativo

pessoas daqui.
Questdo 18: eu devo muito a esta 0,239* 0,127 0,257** 0,204*

organizagcéo.

* Correlacdo significativa em 0,05; ** Correlacdo significativa em 0,01. bene: benevolente; CONF:
conformidade; REAL.: realizacdo; SEGU: seguranca.

Fonte: dados da pesquisa.

Em suma, as relagcdes entre os tipos motivacionais benevoléncia, conformidade,
realizacdo e seguranca com as questdes envolvidas no comprometimento normativo
apresentadas na Tabela 16 permitem perceber em mais detalhes que, apesar de haver
correlacdo significativa, seus valores encontram-se abaixo de 0,30, conforme seria o
esperado para construtos dessa natureza (Gouveia, Santos & Milfont, 2009).

Isto posto, apresentaremos, no tépico, a seguir, sintese dos principais achados deste
estudo, ressaltando os resultados dos testes das hipdteses propostas e resposta a questdo
central de pesquisa, assim como principais conclusGes e consideracfes finais tecidas a

partir do conjunto dos dados coletados e analises procedidas.
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5. CONCLUSOES

A qualidade do servico de uma instituicdo de ensino, organizacdo que pode ser
caracterizada como uma burocracia profissional, encontra-se, por sua natureza, muito
relacionada aquela da equipe que faz parte do seu corpo docente. Conforme constatado na
pesquisa de Coutinho (2007), o momento da verdade que é percebido pelos alunos como o
de mais importancia para a sua aprendizagem é exatamente a efetividade dos servicos
prestados por seus professores. Esse fato, por si sO, seria suficiente para justificar o alto
valor do profissional que atua na docéncia. Entretanto, pesquisas voltadas para entender
com mais profundidade esses profissionais a partir da identificacdo dos seus valores
individuais sugerem a necessidade de mais aprofundamento no tema (Calvosa et al., 2011,
Moura et al., 2010). Da mesma forma, para se atingir os resultados planejados, deseja-se
que os profissionais tenham nivel de comprometimento organizacional que garanta a
entrega de um servico de alto padréo.

Tal cenédrio, em que se busca entender mais sobre o corpo docente por meio de
investigacdo mais aprofundada de seus valores individuais, de seu nivel de
comprometimento e de relacBes entre esses dois construtos, serviu de justificativa para a
presente pesquisa, que teve como objetivo central: identificar em uma burocracia
profissional relagbes entre o0s construtos valores individuais e comprometimento
organizacional do corpo docente

Para isso, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

a) Investigar os valores individuais do corpo docente de uma IES privada.
b) mensurar o nivel de comprometimento do corpo docente de uma IES privada;
c) analisar em que medida os valores individuais encontram-se correlacionados com

nivel de comprometimento organizacional do corpo docente da IES investigada.

Com vistas a atingir esses objetivos, desenvolveu-se esta pesquisa em uma IES,
envolvendo o seu corpo docente. Foi elaborado um questionario dividido em trés partes:
levantamento do perfil socioeconémico, identificacdo dos valores individuais e verificacdo
do grau de comprometimento organizacional. Para os questionarios de valores individuais
e comprometimento organizacional foram utilizados questionarios ja validados e
consolidados. O questionario final foi distribuido por meio fisico e eletrdnico para 550

professores. Desse total, 189 foram devolvidos, tendo sido 157 considerados validos.



87

Quanto ao perfil sociodemogréfico e profissional dos respondentes, 47% da
amostra foram compostos de individuos do sexo masculino e 53% do sexo feminino. Os
docentes também foram analisados quanto & idade, sendo que a maior concentracéo (69%)
se localizou na faixa entre 31 e 45 anos. Quanto ao estado civil, a maioria (68%) dos
respondentes é casada ou mantém regime de unido estavel e com pelo menos um filho
(75%). Quanto a renda, identificou-se que 76% ganham até R$ 8.000,00 (oito mil reais),
dos quais 62% possuem até cinco anos de tempo de docéncia. Por fim, constatou-se que no
aspecto formacéo, 42% sdo especialistas, 44% sdo mestres, 11% sdo doutores e 3% sao
pos-doutores.

No tocante & investigacéo referente aos valores individuais, sabe-se, com base em
Rokeach (1973), que os valores individuais estdo presentes em todos os individuos e que
cada valor possui um grau de importancia diferente quando comparadas diferentes pessoas.
O questionario utilizado permite identificar exatamente esse grau de importéncia dado a
cada valor, o que também pode ser apresentado de forma agrupada de acordo com 0s tipos
motivacionais. Os resultados encontrados apresentam a priorizacdo dos tipos motivacionais
na seguinte ordem: benevoléncia (5,4), conformidade (5,3), autodeterminacdo (5,2),
seguranca (5,1), universalismo (5,0), realizacdo (4,5), hedonismo (4,4), tradicdo (4,3),
estimulacdo (3,4) e poder (3,2). Esses resultados estdo de acordo com 0 modelo de valores
de Schwartz (1992), pois se pode perceber os tipos motivacionais que sdo antagbnicos
como, por exemplo, benevoléncia e poder, tendo valores opostos na escala de -1 a 7, que
foi utilizada. Outros tipos motivacionais que também sdo antag6nicos foram identificados
dessa forma na presente pesquisa. Vale citar conformidade com média 5,3 e estimulacao
com média igual a 3,4.

Os trés tipos motivacionais encontrados como mais presentes na pesquisa de
Calvosa et al. (2011) foram os mesmos identificados no presente trabalho, com apenas
uma alteracdo de ordem sequencial. No caso da pesquisa de Calvosa et al. (2011), os tipos
motivacionais mais valorizados foram autodeterminacao, benevoléncia e conformidade. E
no presente estudo a autodeterminacdo foi o terceiro tipo motivacional mais valorizado.
Apesar dessa diferenca, nota-se que existe uma validacdo entre as pesquisas quanto aos trés
tipos motivacionais mais valorizados pelas equipes docentes. Da mesma forma, Moura et
al. (2010) também encontraram 0s tipos motivacionais autodeterminacdo, benevoléncia e
conformidade como os mais prioritarios para docentes de IES.

Vale também ressaltar outro achado referente aos tipos motivacionais. Os trés

reconhecidos como mais valorizados pelos docentes foram todos coletivos, com excec¢éo
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da autodeterminagdo. Além disso, pode-se concluir que, apesar do grupo de docentes
possuir valores direcionados para o senso coletivo, as caracteristicas presentes nas pessoas
que possuem os valores de autodeterminacédo refletem o perfil existente em individuos de
uma burocracia profissional, conforme apresentado por Mintzberg (1995), ou seja, tendem
a ser mais independentes, buscam individualidade, creem em si e valorizam a liberdade de
acdo. Esses dados corroboram a hipotese 1 do presente estudo que visava verificar
exatamente se os tipos motivacionais mais valorizados pelos docentes estdo relacionados a
valores de senso coletivo. Em outras investigacdes que tratam sobre os valores dos
docentes de IES, os tipos motivacionais mais valorizados pelos docentes de IES também
possuem o foco mais coletivista (Calvosa et al., 2011; Linzmeyer, 2009; Rodrigues et al.,
2010).

Um importante achado, coincidentemente com outras pesquisas revisadas
destinadas a analisar prioridades axioldgicas dos docentes de IES (Calvosa et al., 2011;
Moura et al., 2010; Rodrigues et al., 2010), revela que os tipos motivacionais menos
presentes entre 0s docentes sdo poder e estimulacao.

Como segundo objetivo, este estudo buscou identificar o nivel de
comprometimento dos docentes da burocracia profissional investigada, no caso uma IES.
Para isso, foi aplicado o questionario desenvolvido e validado por Meyer et al. (1993).

Os resultados permitiram identificar o comprometimento afetivo como o mais
presente entre 0 grupo pesquisado, tendo atingido média 5,49 em uma escalade 1a 7. Em
seguida, registrou-se o comprometimento normativo, com escore 4,71, e, apos, 0
comprometimento instrumental, com escore 2,98.

A dimensdo afetiva do comprometimento demonstra que o empregado se identifica
com a organizacao e permanece porque quer (Meyer & Allen, 1991). Interessante citar
também que a presente pesquisa foi realizada em uma IES no estado do Maranhdo.
segundo o CGEE (2012), tem-se que o Maranhdo possui a menor quantidade de mestres e
doutores por mil habitantes. Esse fato ajuda a entender o baixo escore para o
comprometimento instrumental e escores mais altos para o comprometimento afetivo. As
pessoas percebem outras oportunidades fora da empresa onde trabalham. Dessa forma,
podem escolher onde trabalhar. Ou seja, se estdo na empresa, estdo porque querem ou,
ainda por vinculos afetivos com seus proprietarios, representantes e gestores.

Também foi analisado se o perfil da populagdo exerce alguma influéncia nos niveis
de comprometimento. Lembrando que a hipOtese 5 buscava fazer exatamente essa

validacdo, observou-se que o nivel de comprometimento realmente reduziu de acordo com
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a titulagdo do docente. Os comprometimentos afetivo e normativo foram classificados
como influenciados por essa varidvel. Em ambos ocorre reducdo dos escores encontrados a
medida que aumenta a titulacdo, o que corrobora a hipétese 5 do presente estudo: existe
correlacdo negativa e estatisticamente significativa entre comprometimento e titulacdo do
corpo docente. Entretanto, os profissionais com nivel de p6s-doutorado, mais alto nivel de
formacdo detectado, manifestaram nivel de comprometimento elevado em ambas as
dimens@es - afetiva e normativa -, 0 que ndo serd considerado para rejeitar a hipdtese, em
funcdo da quantidade de respondentes com essa formacéo ser de apenas 5 ou 3% do total
geral.

Analises procedidas sobre valores individuais do corpo docente e seu nivel de
comprometimento, considerando cada uma das dimensdes investigadas, fornecem os dados
necessarios para que seja respondida a pergunta de pesquisa deste estudo: quais as relacdes
entre os construtos valores individuais e comprometimento organizacional do corpo
docente em uma burocracia profissional, no caso especifico, uma IES.

Cabe ressaltar que, para responder essa pergunta e também verificar a validade das
demais hipdteses elaboradas para este estudo, utilizou-se a andalise de correlacdo de
Pearson entre os dois construtos investigados: valores individuais e comprometimento.

Com base na correlacdo de Pearson entre esses dois valores, constatou-se que no
universo pesquisado ndo se identifica correlacdo de algum tipo motivacional com o
comprometimento instrumental, o que faz com que a hipotese 4 seja rejeitada. Ja o
comprometimento afetivo apresentou correlacdo positiva com os tipos motivacionais
hedonismo e seguranca, o que valida a hipétese 2. Por sua vez, o comprometimento
normativo correlacionou-se positivamente com benevoléncia, conformidade, realizacdo e
seguranca, o que valida a hipotese 3.

Quando analisados o0s tipos motivacionais que estdo correlacionados com o
comprometimento afetivo, constatou-se que eles descrevem caracteristicas de individuos
que buscam prazer em fazer algo, querem fazer parte, buscam estabilidade, harmonia e
equilibrio nas relagdes.

Ja a analise da correlacdo existente com o comprometimento normativo indicou
tipos motivacionais que estdo associados a caracteristicas de realizacdo, estabilidade,
querer se relacionar bem com outras pessoas. As caracteristicas presentes nos tipos
motivacionais abstraidas nessa correlagcdo destacam individuos que buscam fazer aquilo
que é certo e mais estavel, 0 que estd muito associado as caracteristicas do

comprometimento normativo.
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Com base nos resultados da analise de correlacdo entre os valores individuais e o
comprometimento organizacional, pode-se elaborar algumas sugestdes para a
administracdo da IES investigada para fortalecer os vinculos entre as equipes e a
organizagdo, com 0 consequente aumento do comprometimento organizacional. Antes,
vale lembrar que o mercado no qual esta inserida a IES possui baixa oferta de profissionais
com o perfil do grupo pesquisado. Isso pode implicar a possibilidade de escolha de local de
trabalho. Dessa forma, as agdes da empresa devem focar-se na valorizacdo das relagdes
com suas equipes, 0 que ira estimular mais ainda o nivel de comprometimento
reconhecido. As pessoas demonstraram valorizar a busca por fazer parte de algo prazeroso,
a possibilidade de escolha e também relacGes seguras, estaveis. A¢des que aumentem 0
vinculo emocional surgem como importantes ferramentas para aumento do nivel de
comprometimento do grupo.

Além do vinculo emocional, € importante atentar para a o perfil das pessoas. Pela
valorizagdo do tipo motivacional conformidade e pelos escores obtidos para o
comprometimento normativo, pode-se inferir que as pessoas buscam fazer as coisas certas
e trabalhar de acordo com padrdes. Dessa forma, acGes que demonstrem a importancia da
atuacdo do docente como principal parte envolvida no processo de ensino-aprendizagem,
tendem a aumentar o nivel de comprometimento normativo, visto que 0S mesmos
perceberdo sua importancia no processo, preocupando-se com os discentes, em certos
momentos, ndo importando a relacdo que possuem com a instituicdo. Essas acdes,
acompanhadas de momentos de reconhecimento dos resultados individuais dos docentes,
seriam muito positivas para aqueles que valorizam os tipos motivacionais benevoléncia,
conformidade e realizacéo.

A motivacdo deste trabalho estava na busca do entendimento do perfil do corpo
docente de uma burocracia profissional. Procurava-se entender qual o perfil desses
profissionais, o que foi realizado a partir da percepcao dos seus valores individuais e do
nivel de comprometimento organizacional dos mesmos. Além disso, tentou-se verificar o
quanto esses Vvalores individuais possuiam correlagdio com as dimensdes do
comprometimento organizacional. Entretanto, conforme afirmado por Tamayo et al.,
(2000), nota-se que o comprometimento organizacional ndo se desenvolve a partir de uma
Gnica motivacgdo, possuindo um nucleo motivacional complexo. E, dependendo do grupo
pesquisado, podem-se evidenciar tipos motivacionais distintos com as dimensdes do
comprometimento. No caso dos achados de Tamayo et al. (2000), os tipos motivacionais

que apresentaram relagdo com as dimensdes do comprometimento afetivo foram tradicéo,
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poder, estimulacdo, universalismo e conservacdo. No caso deste estudo, 0s tipos
motivacionais relacionados ao comprometimento afetivo foram hedonismo e seguranga.
Outros autores também obtiveram relacBes fracas entre os tipos motivacionais e 0
comprometimento organizacional (FINEGAM, 2000; Ribas, 2010; Rodrigues et al., 2009).
Essas fracas relagdes sdo justificadas por Mathieu e Zajac (1990) ao afirmarem que
existem numerosas variaveis preditoras do comprometimento organizacional, como 0s
valores, a posicdo do individuo na organizacao e caracteristicas do trabalho.

A diferenca de prioridades axiol6gicas apreendidas neste trabalho em relacdo a
outras pesquisas que buscaram relacbes entre o0s construtos valores individuais e
comprometimento pode ter como causa o perfil da organizacdo em que a pesquisa foi
aplicada. Esse fato abre possibilidade de ampliagcdo deste estudo para outras IES ou outras

instituicOes que também se caracterizem como burocracias profissionais.
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APENDICE A — Formulério de pesquisa

Questionario

Prezado(a) Professor(a),

Este questionario € parte integrante de pesquisa destinada a elaboracdo de minha
dissertacdo de mestrado junto ao Programa de Poés-graduacdo em Administracdo da
Pontificia Universidade Catolica de Minas Gerais, em parceria com a Fundacdo Dom
Cabral, a qual visa investigar relagbes entre 0s construtos valores pessoais e
comprometimento organizacional junto a professores de instituicdo de Ensino Superior
(IES).

Nesse sentido, gostaria de contar com sua participacdo, respondendo-o. Cabe
salientar que os dados obtidos serdo tratados de modo global, ndo sendo, portanto,
necessaria sua identificacdo. O tempo estimado para responder ao instrumento é de 15
minutos.

Peco, ainda, ler atentamente as instrucdes e responder ao conjunto das questfes
considerando que todas possuem o mesmo nivel de importancia. Qualquer ddvida ou
informacao adicional sobre a pesquisa ou quanto ao questionario, gentileza entrar em

contato pelo e-mail: saulohmartins@gmail.com ou pelo telefone: (98) 8414-1231.

Desde ja agradeco sua atencéo e colaboracéo,

Saulo Martins

Sédo Luis, janeiro de 2013.
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Responda com caneta preta preenchendo totalmente a opgdo desejada conforme exemplo ao lado O O O O . Q Q

Informagbes sobre o docente

Os dados a seguir servirdo para que possam ser feitas andlises de acordo com as caracteristicas da comunidade docente desta IES. N3o servirdo para
identificacdo dos respondentes da pesquisa.

Sexo Tempo de docéncia total: Atividade acadé&mica/administrativa

1-Masculino O 2-Femininu© 0a5anos O 11a15 O 21a325 O Horas semanais acad&micas
6a10anos(_)15a20 () 26a30 () oas O 21a25
>30anos () 6a10 () 26230

Idade Nesta IES: 11a15 () 31a35

1-Até25anos () 0asanos () 11a15 () 21a25 () 16a20 () 36a 40
2-De 26230 anuso 6alo anuso 15a20 O

0000 0000

3-De 31a35anos Renda Média Total: Horas semanais administrativas
4-De 36240 an058 1-Até RS 2.000 O Das O 2la2s
5-De 413453rms© 2-De RS 2.001 a RS 3.000 O 6alo O 26a30
6-De 462 50 an058 3-De R$ 3.001 a R$ 4.000 O 11a15 () 31a35
7-De 51 a 55 anos 4-De RS 4.001 a RS 5.000 O 16a 20 O 36a40
8-De 56 3 60 am:usO 5-De RS 5.001 a RS 6.000 O
9-De 61 a 65 anos O 6-De RS 6.001 a RS 7.000 O Exerce outra atividade além da docéncia ?
10-Acima de 65 anusO 7-De RS 7.001 a RS 8.000 O sim nac

8-De R$ 8.001 a RS 9.000 @
Estado Civil 9-De RS 9.001 a RS 10.000 O
1- Solteiro O 2- Divorciado/separado 10-Acima de RS 10.000 O Horas semanais dedicadas a outra atividade
3- Casado O 4-Viuvo 8 Das O 21a25 O

5- Unido estével(:) Formagio Académica Balo O 26a30 O

Graduacdo: O 11a15 O 31a3s O

Mimero de filhos : Especializagdo O 16a 20 O 36 a 40 O
0 O Mestrado: O
1 8 Doutorado O
2 Pds-doutorado: O

o
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PARTE 1

A seguir, apresentam-se sentencgas que visam analisar sua rela¢do com a instituicdo de ensino em que trabalha (CEUMA). Identifique na escala
de 1a 7o quanto vocé se identifica com cada uma delas. Atribua sua nota considerando qudo mais préoximo de 1, menor grau de concordancia

com a sentenca apresentada e qudao mais proximo de 7, maior grau de concordancia com a sentenca.

Questdo

Eu seria muito feliz se dedicasse o resto de minha carreira a esta organizagao.

Eu realmente sinto os problemas da organiza¢do como se fossem meus.

Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com esta organizacao.

Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacao.

Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagao.

Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim.

Na situacdo atual, ficar nesta organizacdo é, na realidade, uma necessidade mais que um desejo.

Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar esta organizagao agora.

OIiI0INIODINIDIWINIFE

Se eu decidisse deixar esta organizagdo agora, minha vida ficaria bastante Besestruturada

=
o

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacdo

[EEN
[EEN

Se eu ja n3o tivesse dado tanto de mim a esta organizac¢do, eu poderia pensar em trabalhar em outro lugar.

=
N

Uma das poucas conseqiiéncias negativas de deixar esta organizagdo seria a escassez de alternativas imediatas.

=
w

Eu ndo sinto nenhuma obrigagdo de permanecer nesta organizagdo.

=
D

Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que ndo seria certo deixar esta organiza¢ado agora.

[EnY
Ul

Eu me sentiria culpado se deixasse esta organizagao agora.

=
[e)]

Esta organizacdo merece minha lealdade.

=
~N

Eu ndo deixaria esta organizacdo agora porque tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui.

=
(o]

Eu devo muito a esta organizagao.
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PARTE 2

Abaixo é apresentado um conjunto de atributos. Apds a leitura dos mesmoaos, identifique dois atributos que vocé considera mais importantes em sua vida

pessoal e atribua a nota 7 para ambos. Na sequéncia, identifigue dois outros atributos que vocg menos valoriza e dé nota -1 para ambos. Para os demais

itens, atribua uma nota de 0 a 6, de acordo com o grau de importincia que o mesmo tem para sua vida, sendo quio mais priximo de 0, menor a importancia

atribuida ao item e qudo mais proximo de 6, maior a importancia atribuida.

Opost P - R Extremamente
paste 2a2 Grau de Importdncia na minha vida .
meus valores importante
-1 1 2 3 4 5 7

IGUALDADE (oportunidade iguais para todos)

HARMOMIA INTERIOR {em paz comigo mesmo)

PODER SOCIAL (controle sobre os outros, dominio)

PRAZER (satisfagio de desejos)

LIBERDADE (liberdade de agdo e pensamento)

TRABALHO (modo digno de ganhar dinheira)

UMA VIDA ESPIRITUAL |&nfase em assuntos espirituais)

SENSO DE PERTENCER (sentimento de que os outros se importam comigo)

e e e L e

ORDEM SOCIAL (estabilidade da sociedade)

10;UMA VIDA EXCITAMTE (experiéncias estimulantes)

11:SENTIDO DA VIDA (um propdsito na vida)

12:POLIDEZ (cortesia, boas maneiras)

13:RIQUEZAS (posses, matérias, dinheira)

14iSEGURANCA NACIONAL (protegdo da minha nagio contra inimigos)

15; AUTO-RESPEITO (crenca em meu proprio valor)

16 RETRIBUICAO DE FAVORES (quitacdo de débitos)

17iCRIATIVIDADE (unicidade, imaginacia)

18:VAIDADE (preccupacao, cuidado com minha aparéncia)

19:UM MUMDO EM PAZ (livre de guerras e conflitos)

20iRESPEITO PELA TRADICAO preservacio de costumes vigentes ha longo tempa)

21: AMOR MADURO {profunda intimidade emocional e espiritual)

22IAUTODISCIPLINA (auto-restricdo, resisténcia & tentacdo)

23{PRIVACIDADE (o direito de ter um espaco pessoal)

24:SEGURANCA FAMILIAR (protecdo para minha familia)

25:RECOMHECIMENTOQ SQOCIAL (respeito, aprovagdo pelos outros)

26iUNIAO COM A NATUREZA (integracio com a natureza)

27:UMA VIDA VARIADA (cheia de desejos, novidades e mudancas)

28{SABEDORIA (compreensdo madura da vida)

23 AUTORIDADE (direito de liderar ou de mandar)

30! AMIZADE VERDADEIRA (amigos proximos e apoiadores)

31:UM MUNDO DE BELEZA (esplendor da natureza e das artes)

32 JUSTICA SOCIAL (corregdo da injustica, cuidado para com os mais fracos)
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PARTE 3

lgualmente, proceda a uma leitura prévia de cada atributo apresentado abaixo. Isso feito, identifique dois atributos que vocé considera mais importantes
em sua vida pessoal e atribua a nota 7 para ambos. Na seqgéncia, identifique dois outros atributos que vocé menos valoriza e dé nota -1 para ambos. Para
os demais itens, atribua nota de 0 a 6, de acordo com o grau de importdncia que o mesmo tem para sua vida. Atribua sua nota considerando qudo mais
préximo de 0, menor importdncia atribuida ao item e gqudo mais préximo de 6, maior importéncia atribuida.

Oposto aos A - R Extremamente
P Grau de Importdncia na minha vida

meus valores importante

Atributos -1 0 1 2 3 4 5 6 7

INDEPEMNDEMTE (Ser autosuficiente e autoconfiante)

MODERADO (evitar sentimentos e agbes extremadas)

LEAL (ser fiel aos amigos e grupos)

AMBICIOSO (trabalhar arduamente, ter aspiragcdes)

ABERTO (ser tolerante a diferentes idéias e crencas)

HUMILDE (ser modesto, ndo me auto-promover)

AUDACIOSO (procurar a aventura, o risco)

PROTETOR DO AMBIENTE (preservar a natureza)

e I I N

INFLUENTE (exercer impacto sobre pessoas e eventos)

10:RESPEITOSO PARA COM OS PAIS E IDOSOS (reverenciar pessoas mais velhas)

11:SONHADOR (ter sempre uma visdo otimista do futuro)

12! AUTODETERMINADO (escolher seus proprios objetivos)

13iSAUDAVEL (gozar de boa sadde fisica e mental)

14:CAPAZ |ser competente, eficaz, e eficiente)

15:CIENTE DOS MEUS LIMITES (submeter-se as circustancias da vida)

16;HOMESTO (ser sincero, auténtico)

17:PRESERVADOR DA MINHA IMAGEM PUBLICA (proteger minha reputagio)

13 OBEDIENTE {cumprir meus deveres e ohrigagties)

19! INTELIGEMTE( ser lagico, racional)

20:PRESTATIVO (trabalhar para o bem-estar de outros)

21ESPERTO (driblar obstdculos para conseguir o que quero)

22:QUE GOZA A VIDA (gostar de comer, sexo, lazer, etc)

23:DEVOTO (apegar-se fortemente a fé religiosa)

24:RESPONSAVEL (ser fidedigno, confiavel)

25{CURIOSO (ter interesse por tudo, espirito exploratdrio)

26! INDULGENTE (estar pronto para perdoar os outros)

27:BEM-SUCEDIDO (atingir os meus objetivos)

28:LIMPO (ser asseado, arrumado)

29:AUTO-INDULGEMNCIA (fazer coisas prazerosas)




