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RESUMO

Nivel de Comprometimento Afetivo e Valores

Organizacionais: um estudo em uma instituicdo finan ceira

O trabalho comeca com um breve histérico sobre o inicio da escola das relacdes
humanas que teve suas bases criadas apds pesquisas observarem a influéncia de
fatores psicolégicos e sociais no produto final do trabalho. Aborda assuntos
especificos sobre comprometimento organizacional afetivo (C.0.A.) e valores
organizacionais (V.0.). O primeiro pode ser definido como um estado afetivo que um
individuo apresenta para uma organizagdo contribuindo positivamente para ela. O
segundo pode ser entendido como os valores percebidos por trabalhadores como
efetivamente existentes na organizagdo. Para muitos pesquisadores esses valores
permitem a identificacdo de um individuo com os objetivos da organizacdo. Os
construtos mencionados sao frutos de varias pesquisas do século XX que ajudam a
entender o comportamento humano em um contexto organizacional. Atualmente
praticas ou negligéncias da administracdo moderna, pressionadas por questdes
mercadoldgicas, podem influenciar negativamente nos vinculos afetivos e na
percepcdo dos V.O. tornando-se um risco as organizagbes. Assim, 0 presente
estudo, que teve como intencdo encontrar a relacdo entre o nivel de C.0.A. e a
percepcdo de V.O., aplicou instrumentos especificos aos trabalhadores de uma
unidade de atendimento de uma instituicdo financeira localizada no D.F. para
identificar os nivel de comprometimento afetivo e a percepcdo de valores
organizacionais. ApoOs a identificacdo, a pesquisa exploratdria e explicativa, usando
técnicas de estatistica, focada em encontrar a relacdo, correlacionou os dados
obtidos e verificou que existe uma relacéo direta entre C.O.A. e a percepcao de V.O.
Os resultados servem como um alerta as organizagfes quanto a importancia de
garantir a saude da relacdo proposta, bem como fornecer mais um dado para os
estudos do comportamento humano em um ambiente organizacional para area de
gestao de pessoas da administracao cientifica.

Palavras-chaves: Comprometimento Organizacional Afetivo. Valores
Organizacionais. Comportamento humano.



ABSTRACT

Affective Commitment Level and Organizational Values: A Study in a
financial institution.

The work begins with a brief history of the beginning of the school of human relations
that was created after research bases to observe the influence of psychological and
social factors in the final work. It addresses specific issues on affective organizational
commitment (AOC) and organizational values (VO). The first can be defined as an
affective state that an individual presents for an organization contributing positively to
it. The second can be understood as the value perceived by employees as effectively
in the organization. For many authors, these values allow the identification of an
individual with the organization's goals. The constructs mentioned are the results of
several studies of the twentieth century that help to understand human behavior in an
organizational context. Currently practices or negligence of modern administration,
pressured by marketing issues can negatively influence the emotional ties and the
perception of VO becoming a risk to organizations. Thus, the present study, which
was intended to find the relationship between the level of AOC and the perception of
VO, specific tools applied to workers in a care unit of a financial institution located in
Mexico City to identify the level of affective commitment and perceived organizational
values. After identification, exploratory and explanatory research, using statistical
techniques, focused on finding the relationship, correlate the data and found that
there is a direct relationship between COA and the perception of V.O. The results
serve as a warning to organizations about the importance of ensuring the health of
the proposed relationship, as well as provide one more data for studies of human
behavior in an organizational environment to the area of personnel management of
scientific management.

Keywords: Affective Organizational Commitment. Organizational Values. Human
behavior.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho surgiu pelo interesse de investigar a relacdo entre o nivel de
comprometimento organizacional afetivo e a percepcao de Valores Organizacionais:
O primeiro diz respeito ao tanto que um individuo se sente comprometido com a
organizacdo afetivamente. Para Mowday et al., (1979 apud DAVID, 2005, p. 40)
comprometimento organizacional de base afetiva significa “um estado no qual um
individuo se identifica com uma organizacdo particular e com seus obijetivos,
desejando manter-se afiliado a ela com vistas a realizar tais objetivos”; O segundo,
aos valores da organizacdo que os membros percebem como realmente existentes,
pois conforme Gondim e Tamayo (1996), valores organizacionais “sdo aqueles
percebidos pelos funciondrios como efetivamente caracteristicos da organizacdo”.
Na area da Gestdo de Pessoas esses dados sdo importantes, pois ajudam na
compreensao do consciente coletivo e do clima organizacional fornecendo dados
importantes que sdo usados tanto na dimensédo académica quanto na do processo

decisorio e administrativo das organizagdes.

Para tanto, na contextualizagdo deste estudo, foi feito um breve historico sobre o
inicio da escola de Rela¢cbes Humanas e como surgiram, pelo desenvolvimento
natural desta escola, os construtos supracitados. O trabalho, apos justificativas, usou
estes dois Ultimos como variaveis e aplicou escalas especificas (Escala de
comprometimento Organizacional Meyer, Allen e Smith (1993) e a Escala de Valores
Organizacionais EVO de Gondim e Tamayo (1996)) a funcionarios de uma unidade
de atendimento ao publico de instituicdo financeira de grande porte para verificar o
nivel de comprometimento afetivo e a percepcdo dos valores organizacionais e

encontrar uma possivel relagdo entre essas variaveis.

1.1 Contextualizacéo

O inicio dos estudos das relacbes humanas teve sua base criada apos a famosa

experiéncia de Hawthorne, em Chicago, desenvolvida pelo psicélogo americano



Elton Mayo. Tal estudo teve como objetivo analisar “influéncias da iluminacdo na
produtividade, indices de acidentes e fadiga. Seu desenvolvimento, entretanto, veio
demonstrar a influéncia de fatores psicologicos e sociais no produto final do
trabalho.” (GIL et al., 2001 apud MEDEIROS;OLIVEIRA, 2008, p. 14).

“Hawthorne revela a importancia de aspectos psicossociais no
trabalho, mostrando que uma organizacdo nao se determina s6 por
normas, procedimentos, rotinas e chefes.” (FERREIRA et al., 2005
apud MEDEIROS;OLIVEIRA, 2008, p. 14). Reflete-se que as
organizacdes compdem-se de seres humanos que pensam,
envolvem-se, comprometem-se e respondem a estimulos de acordo
com a capacidade de esfor¢o desenvolvida.

Com a pessoa humana em foco - em oposi¢cdo ao modelo mecanicista do paradigma
taylorista “centrado, sobretudo, no equipamento biolégico do individuo e em
aspectos do ambiente fisico de trabalho”, (BORGES-ANDRADE;PILATI, 2001, p.
87), comegcam as pesquisas que buscam entender de forma mais clara e objetiva
como o homem percebe, sente, interage e se compromete com as organizagoes.
(GONDIM; TAMAYO ,1996; BORGES-ANDRADE; PILATI, 2001; PORTO; TAMAYO,
2005).

Uma organizacdo ndo esta constituida por partes fisicas, mas por estruturas de
eventos, de interacdes, de atividades por ela executadas. (ALLPORT, 1962;
SCHEIN, 1965 apud MENDES et al., 2000, p. 291). Com essa definicdo segue uma
pergunta: Quem, na verdade, age e executa as atividades de uma organizacdo? Sao

os colaboradores.

Logo as agOes das pessoas envolvidas, como sinalizado, comegcam a ser estudadas
pela &rea das relacdes humanas surgindo no universo da ciéncia administrativa

construtos como comprometimento organizacional e valores organizacionais.

O termo comprometimento € definido como “a forca relativa da identificacdo e
envolvimento de um individuo com uma organizagao particular’ segundo Mowday et
al., (1982 apud BORGES-ANDRADE; PILATI, 2001, p. 87). Ou talvez, o esforco
empregado pelo individuo, conforme seu querer, para agir em prol de determinada
organizacgéo estabelecendo um sistema de troca.
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Outros estudos surgem, a partir da segunda metadade do século XX, para entender
a relacdo entre individuos e organizacdo e o desenvolvimento cognitivo dos
primeiros para a potencialidade de troca (SIQUEIRA,1995; GOMDIM; TAMAYO,
1996; BORGES-ANDRADE; PILATI, 2001). Conceitos de Cidadania Organizacional
ou Civismo nas Organizagbes, Comprometimento, Valores Organizacionais e
Suporte Organizacional fornecerem dados que ajudam a compreender o
comportamento humano nas organiza¢cdes e o comprometimento dos individuos
para atingir os objetivos. Estudos mais especificos sobre comportamento
organizacional, como o trabalho realizado por Siqueira (1995), apresentam a grande
relevancia do comprometimento organizacional afetivo e sua relagdo positiva com
cidadania organizacional, ou seja, 0 peso que o estado afetivo de um colaborador

tem sobre o sistema de troca empregado/empregador.

Gondim e Tamayo em 1995 desenvolveu a Escala de Valores Organizacionais e
apresentou que “a Escala de Valores Organizacionais pode ser usada junto com
outras medidas” e pode ser relevante tanto em nivel macro institucional quanto em
nivel micro ou individual (GOMDIM; TAMAYO, 1996, p. 67). Siqueira (1995), em um
estudo aprofundado (Antecedentes de comportamentos de cidadania organizacional:
analise de um modelo pos-cognitivo, Brasilia, 1995), evidenciou que variaveis
atitudinais como comprometimento afetivo possui alta relevancia, revelando a
supremacia do elo afetivo com o sistema sobre aqueles que ligam o individuo ao seu

trabalho atual.

A relacao entre a percepc¢ao dos valores de uma organizacao e 0s comportamentos
de comprometimento afetivo ja foi objeto de parte da pesquisa de Tamayo (1998) em
Valores Organizacionais: sua relacdo com satisfacéo no trabalho, cidadania
organizacional e comprometimento afetivo. Nesta pesquisa Tamayo (1998)
utilizou-se da Escala de Comprometimento Organizacional Afetiva de Siqueira
(1995).
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O trabalho de Meyer, Allen e Smith (1993), atesta um modelo de comprometimento
organizacional e uma escala para medi-lo composta por 3 dimensdes: Afetiva,
Instrumental e Normativa. As 3 dimensdes permitem avaliar o Comprometimento
Organizacional de Base Afetiva, O comprometimento Organizacional de Base

Instrumental e Comprometimento Organizacional de Base Normativa.

1.2 Formulacao do problema

Os trabalhos citados foram fundamentais no desenvolvimento teérico e pratico do
presente esforco que buscou, principalmente, encontrar relacdo entre o nivel de
comprometimento organizacional afetivo e a percepcao de Valores Organizacionais.
Somente aqueles que fazem parte de um contexto organizacional puderam fornecer

dados que ajudaram a responder a seguinte questao:

Qual a relacdo entre o nivel de comprometimento organizacional afetivo e a

percepcao de Valores Organizacionais dos colaboradores?.

1.3 Objetivo Geral

Saber se o nivel de comprometimento organizacional de base afetiva dos
colaboradores se correlaciona com a percepcdo dos valores organizacionais dos

mesmaos.

1.4 Objetivos Especificos

A. Identificar o nivel de comprometimento organizacional de base afetiva.

B. Identificar os valores organizacionais percebidos pelos colaboradores.
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1.5 Justificativa

O mundo moderno exige cada vez mais eficiéncia forcando as organizagOes
produzirem com o menor gasto. A competitividade influencia no preco dos produtos
e consequentemente no lucro esperado. E, também, por outros motivos as
empresas comecam a trabalhar no limite de seus recursos, porém sempre
esperando uma producédo eficiente, com alcance mercadolégico eficaz e resultado
efetivo reduzindo custos de mao de obra, aumentando a produtividade e
favorecendo assim taxas de crescimento e lucro constantes. Para tanto, politicas de
demissédo voluntaria, tecnologias a fim de aumentar a forgca produtiva aliada a
controles rigorosos do uso da forca de trabalho, reducdes salariais por conta de
desqualificacbes de funcdes e outras praticas na administracdo moderna sao
usados. Segundo Blau (2003 apud DAVID, 2005, p. 35):

Nos Ultimos anos e devido as grandes mudancas que vém
ocorrendo no mundo do trabalho, com reestruturagdes, reducdes de
pessoal e terceirizacdo, 0 comprometimento com a
carreira/profissédo tém ganhado importancia. Varios autores sugerem
gue o foco primordial do comprometimento dos trabalhadores pode
estar mudando das organizacdes para a carreira/profissao.

Ocorre que aquelas acdes podem trazer resultados contrarios podendo favorecer a
perda de qualidade de vida dos colaboradores, a nédo assimilacdo de valores
organizacionais, perda de entusiasmo e, principalmente, a reducdo do

comprometimento afetivo.

Vérias pesquisas foram feitas a fim de entender o comportamento humano no
ambiente de trabalho como: Comprometimento Atitudinal e Comportamental:

Relagcbes com Suporte e Imagem nas Organizacoes (BORGES-ANDRADE;
PILATI, 2001) e Antecedentes de comportamentos de cidadania organiz acional:
analise de um modelo pds-cognitivo (SIQUEIRA, 1995). Em especial, o
Comprometimento Organizacional é alvo de estudos desde a segunda metade do
século XX, os quais se pautaram muito em identificar o que € comprometimento

organizacional incitando, também, novos estudos que correlacionam este com
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outros aspectos do ambiente organizacional. Para Tamayo (1998) os resultados
obtidos em Valores organizacionais: sua relagdo com satisfacio no trabalho,
cidadania organizacional e comprometimento afetivo, “ndo podem ser
considerados como solucdo definitiva”. Estudos correlacionando o tema ou a
guestdo a aspectos inerentes aos objetivos ou valores organizacionais clamam

novas observacoes.

No contexto de ambiente organizacional, supde-se que o clima organizacional
promove vinculos com o trabalho e a disposicdo afetiva, por sua vez, pode
influenciar sobremaneira na produtividade e em resultados positivos para a

organizacao afim.

Assim a relagédo proposta pode indicar que colaboradores mais comprometidos
afetivamente assimilam mais os valores organizacionais podendo contribuir para a
maior potencialidade no sistema de troca trabalhador/organizacdo por parte dos
individuos. Desta forma as organizacdes modernas terdo informacbes que as
impulsionem em se preocupar e investir em acdes que promovam elevados indices
de Comprometimento Organizacional Afetivo, podendo levar ao aprimoramento do
direito trabalhista, a maior valorizagdo e respeito por cada ser humano com a
atuacao de instituicbes mais eficientes, produtivas e saudaveis, que possam ajudar a

humanidade a seguir o seu desenvolvimento de forma ideal e mais humana.
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2 REFERENCIAL TEORICO

S&o abordados nesta etapa conceito de comprometimento organizacional e valores

organizacionais (VO).

No primeiro momento toca-se na importancia que 0 comprometimento
organizacional tem sobre uma organizagdo, partindo para posi¢cdes distintas de
pesquisadores ao analisarem 0 peso dessa variavel no ambiente organizacional,

para em seguida apontar qual modelo aceito como variavel na pesquisa.

O segundo tépico, por sua vez, entra no universo dos valores organizacionais. Esses
valores podem ser identificados por varios referenciais ou pontos de visdo o que
pode mudar completamente a interpretacdo deles, ou seja, os VO podem ser
apontados tanto por uma organizacdo quanto por colaboradores em suas
percepcdes individuais. Aponta-se neste topico a Escala de Valores Organizacionais
de Gondim e Tamayo que sera usada como uma dos instrumentos da presente

pesquisa.

2.1 Comprometimento

Siqueira (1995), alerta que, a pesar de haver concordancias entre pesquisadores
que o comprometimento é a ligacdo de um individuo com a organizagcao, existem

diferencas entre estudiosos quanto ao processo que estabelece tal ligacao.

As pesquisas de comprometimento organizacional possuem uma premissa em
comum de que o comprometimento sozinho ndo garante 0 sucesso da empresa,
mas que um elevado grau de comprometimento com a organizagao contribui para
que as empresas alcancem seus objetivos (MULLER, M. et al.,, 2005, p. 512).
Segundo Teixeira (1994, apud MULLER et al., 2005, p. 512) o estudo do
comprometimento possibilita “a melhor compreensédo da natureza dos processos
psicolégicos pelos quais as pessoas escolhem identificar-se com 0s objetivos em
seu ambiente [...]”. Muller (2005) encontrou em Bastos, et al., (1996) que uma das



15

caracteristicas individuais mais estudadas, a partir dos anos 70, tem sido o
comprometimento organizacional enfatizando especialmente a sua influéncia no

alcance dos objetivos organizacionais.

Para Muller et al., (2005, p. 513):

Dentre os diversos modelos de conceituacdo do comprometimento,
o modelo de maior aceitacdo entre os pesquisadores € o0 modelo de
trés dimensbes, estabelecido por Meyer e Allen (1993). Elas
apresentam um modelo baseado nas proposicoes que
comprometimento é uma forga que liga um individuo ao curso de
acles de relevancia para um objetivo e pode ser acompanhado por
diferentes opinibes que tém a funcdo de dimensionar o
comportamento. O modelo de Meyer e Allen é internacionalmente
aceito, tendo sido validado em varias culturas.

Resumidamente, sejam os modelos:

Comprometimento Afetivo: comprometimento como um envolvimento, onde ocorre

identificagdo com os objetivos e valores da organizacdo. Representa algo além da
simples lealdade passiva, envolvendo uma relagéo ativa, na qual o individuo deseja
dar algo de si para contribuir com o bem-estar da organizacdo. Segundo Allen e
Meyer (1990, apud ENDERS; MEDEIROS, 1998, p. 71), “Empregados com um forte

comprometimento afetivo permanecem na organizag&o porque eles querem [...]";

Comprometimento Instrumental: comprometimento percebido como altos custos

associados a deixar a organizacdo. Segundo Allen e Meyer (1990, apud ENDERS;
MEDEIROS, 1998, p. 71), “Empregados com [...] comprometimento instrumental

permanecem porque eles precisam [...]";

Comprometimento Normativo: comprometimento como uma obrigacdo em

permanecer na organizagdo. Segundo Allen e Meyer (1990, apud ENDERS;
MEDEIROS, 1998, p. 71), “Empregados com [...] comprometimento normativo

permanecem porque eles sentem que sao obrigados”.
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2.1.1 Comprometimento Organizacional Afetivo

Encontrar subsidios para a possibilidade de correlacionar o Comprometimento
Organizacional Afetivo com Valores Organizacionais foi possivel apGds consultas a

pesquisas diversas.

Para Borges-Andrade e Pilati (2001) o preditor dos vinculos afetivos esta
intimamente relacionado com a imagem de suporte organizacional. O suporte
organizacional esta relacionado com as condi¢cfes de trabalho, politicas de incentivo,
seguranca e outros. Ou seja, quanto mais a empresa oferece suporte mais 0s
individuos estariam comprometidos afetivamente potencializando o sistema de troca

individuo/empresa.

Na conclusdo de seus estudos (Comprometimento Atitudinal e Comportamental:
Relacbes com Suporte e Imagem nas Organizacfes) os autores ao falarem de
comprometimento atitudinal indica que as relacdes de troca construidas entre

individuos e a organizacdo pode nao influenciar nos resultados da empresa:

Tais relacdes, no entanto, poderiam nao ter efeitos tdo poderosos
sobre desempenhos e produtos, definidos ou ndo por contratos
formais, que os membros das organizacfes apresentam no trabalho.
Haveria uma clara separagdo, portanto, entre predisposicoes
afetivas e percepcfes de acdes no trabalho. (BORGES-ANDRADE;
PILATI, 2001, p. 99)

Isso leva a percepcdo que os vinculos afetivos ndo sdo a causa de maior
potencialidade de troca e sim que a maior potencialidade de troca é simplesmente

um efeito do suporte organizacional.

Mesmo assim, os autores alertam que o resultado da pesquisa indica haver
consenso entre os individuos onde eles estariam mais dispostos ao se esforcarem

na busca do objetivo da empresa conforme o fortalecimento do sistema de troca:
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A relacdo de troca que se evidenciou mais poderosa, envolvendo
oferta de sentimentos por parte do individuo, ocorreria ha forma de
construcdo social progressiva, jamais registrada em qualquer
contrato. Nessa situagcdo, manifestacbes de boa vontade, emitidas
sempre de ambos os lados, seriam gradativamente fortalecidas;
portanto o comprometimento afetivo dificilmente poderia ser meta
perseguida a curto prazo, por parte de organizacdes que definam e
apliquem politicas de suporte. (BORGES- ANDRADE; PILATI, 2001,
p. 99).

Siqueira (1995), em um estudo aprofundado (Antecedentes de comportamentos de
cidadania organizacional: andlise de um modelo pdés-cognitivo, Brasilia, 1995),
evidenciou que variaveis atitudinais como comprometimento afetivo possui alta
relevancia, revelando a supremacia do elo afetivo com o sistema sobre aqueles que
ligam o individuo ao seu trabalho atual (satisfagdo e envolvimento). Segundo
Siqueira (1995):

Quando o individuo internaliza os valores da organizacéo, identifica-
se com suas metas ou envolve-se com os papeis de trabalho,
desempenhando-os de forma a facilitar a consecucéo dos objetivos
do sistema, considera-se que foi desenvolvida uma ligacdo
psicolégica, de natureza atitudinal, com a organizacdo. (SIQUEIRA,
1995, p. 169)

As evidencias oferecidas [...] no que se refere a participacdo de
percepcdo de suporte e comprometimento organizacional afetivo,
permitem entender que o processo psicoldgico de troca social entre
empregado e organizacdo estaria largamente assentado no
compromisso mutuo que se estabelece entre as duas partes
envolvidas nesta permuta: O trabalhador e o sistema que o
emprega. Estas nocdes sinalizam a necessidade de que primeiro o
sistema se mostre comprometido com 0s seus empregados para
gue, em seguida, eles se comprometam efetivamente com a
organizacdo e a ela oferecam determinados gestos de cidadania
organizacional. (SIQUEIRA, 1995, p. 229)

Encontra-se entdo a importancia do comprometimento afetivo dentro da organizacéao

para a realizacdo de suas tarefas e na busca dos objetivos.

Existem hoje instrumentos especificos para medir ou avaliar o nivel de

comprometimento dentro de uma organizagcdo. Dentre elas a Escala de
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Comprometimento Organizacional Afetiva (ECOA) de Siqueira (1995) composta por
18 itens que medem o estado afetivo de um individuo em ralacdo a organizagédo que

esteja inserido.

Em Validacdo do modelo de conceitualizacdo de trés com  ponentes do
comprometimento organizacional (Meyer e Allen, 1991 ), Enders e Medeiros
(1998) validaram a Escala multidimensional de Comprometimento Organizacional de
Meyer, Allen e Smith que é com posta por trés dimensdes, sejam elas:
Comprometimento  organizacional de Base Afetiva, @ Comprometimento
Organizacional de Base Instrumental, Comprometimento organizacional de Base
Normativa. Tal escala teve a base conceitual montada no modelo multidimensional
criado por Meyer e colaboradores para o0 entendimento do construo

comprometimento.

Costa (2007), por exemplo, mencionando alguns estudos brasileiros para validarem
a escala de Meyer et al., - Enders e Medeiros (1998), Marques e Veiga (1999) -,
justifica 0 uso somente de duas bases - afetivo e instrumental - do modelo de Meyer
e Allen (1991), em sua pesquisa, devido os valores de alpha para a base normativa
ser inferior a 0,65. Na explanacdo sobre comprometimento Costa (2007) apresenta,
ainda, que no inicio, as pesquisas sobre comprometimento baseavam-se no modelo
unidimensional do classico trabalho de Porter, Mowday e Boulian (1974),
assinalando que “na medida global e unidimensional, o comprometimento é
considerado como sendo um vinculo afetivo, pela proeminéncia da relacao de apego

com a organizacao na sua definicao”. (COSTA, 2007, p. 55).

Destarte, neste estudo, foi dada énfase nos dados da dimenséao afetiva da Escala de
Comprometimento Organizacional de Meyer, Allen e Smith (COA) devido
possibilidade do instrumento fornecer variaveis respectivas as dimensfes a fim
verificar se 0 comprometimento organizacional afetivo contribui para a maior
percepcdo de valores organizacionais e assim a potencialidade de troca do

colaborador para a empresa.

Ao pensar em sistema de troca notou-se no que realmente interessa ser trocado
para ambas as partes. Decidir entre um e outro tras a nocao de decidir pelo que tem
mais valor. Neste sentido, no &ambito organizacional, abordam-se valores

organizacionais.
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2.2 Valores Organizacionais

Tamayo et al., (2000, p. 292) indica que tradicionalmente existem duas abordagens

para definir e encontrar os valores organizacinais:

o0 Valores organizacionais encontrados nos documentos oficiais de uma
organizacdo onde a maioria dos estudos se estabelecem em analises

qualitativas; e
o0 Valores organizacionais segundo a percepcao individual dos colaboradores.

Em seus estudos e levantamentos Tamayo (1996) alerta que existem diferencas
entre a percepcao dos valores pela organizacéo e a percepcao dos colaboradores e
que isso promove uma grande dificuldade para encontrar de forma adequada os

valores organizacionais.

Em Escala de Valores Organizacionais Maria das Gragas Catunda Gondim e Alvaro

Tamayo alertam:

Os valores organizacionais ndo devem ser confundidos com os
valores pessoais dos membros da organizacdo nem com o que eles
gostariam que existissem na empresa. Por valores organizacionais
entende-se aqui 0os que sdo percebidos pelos empregados como
efetivamente caracteristico da organizacdo. Trata-se, portanto, de
principios e crencas que, segundo os membros da organizacao,
orientam o seu funcionamento e sua vida. (GONDIM; TAMAYO,
1996, p. 64)

Os autores encontram entdo uma escala de valores organizacionais composta de
cinco fatores: Eficacia e eficiéncia, Interacdo no Trabalho, Gestao, Inovacéao,
Respeito ao Servidor apds fazerem a analise fatorial de uma amostra aplicada de

valores organizacionais.
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2.2.1 Escala de Valores Organizacionais (EVO)

Maria das Gracas Catunda Gondim e Alvaro Tamayo desenvolveram a Escala de
Valores Organizacionais (E.V.O.). Estes autores informam que “os principais
componentes de uma organizagdo Sdo seus papeis, suas hormas e seus valores”.
(KATZ; KAHM, 1978 apud GONDIM; TAMAYO, 1996, p. 62). Eles afirmam que a
“percepcao dos valores de uma organizagao, facilmente identificada no discurso
cotidiano dos empregados, ndo tem sido objeto de estudo sistematico”, para os
autores essa negligéncia “pode ser explicada pela falta de instrumentos de medidas
adequadas para avaliar a percepcdo dos valores organizacionais”. (GONDIM,;
TAMAYO, 1996, p. 62)

E o que séo Valores Organizacionais?

Antes de definirem quais eram o0s valores organizacionais, sentiram a necessidade

de apontar elementos a serem enfatizados os quais seguem resumidos:

Aspecto cognitivo: Constitui um elemento béasico jA& que os valores sdo crencas

existentes na empresa como formas de conhecer a realidade organizacional e
respostas prontas e privilegiadas a problemas organizacionais. (GONDIM; TAMAYO
-, 1996, p. 63)

Aspecto motivacional: A raiz dos valores organizacionais € motivacional; eles

expressam interesses e desejos comuns que podem ser desde um trabalhador
comum até o dono da empresa. Os valores organizacionais representam metas mais
ou menos conscientes da empresa (SCHWARTZ; TAMAYO, 1993 apud GONDIM;
TAMAYO, 1996, p. 63).

A funcdo dos valores: Os valores tém como funcéo orientar a vida da empresa e
guiar o comportamento de seus membros. . (GONDIM; TAMAYO, 1996, p. 63)

A hierarquizacéo dos valores: Os valores organizacionais implicam necessariamente

preferéncia, distincdo entre o importante e o secundario, entre 0 que tem valor e o
gue ndo tem. Assim a esséncia mesmo dos valores organizacionais parece ser a de

permitir sua hierarquizacdo (TAMAYO, 1994). A ordenacado hierdrquica de valores
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pressupde que a organizacado ndo € s6 um observador, mas sim um ator no mundo

fisico e social.

Tipos de valores:

existem categorias de valores individuais: Os terminais e o0s
instrumentais. Os primeiros expressam metas relativas a tipos de
estrutura (hierarquia organizacional, igualdade, democracia e
produtividade). E por sua vez, os instrumentais referem-se a metas
relativas a modelos desejaveis de comportamento (pontualidade,
respeito ao colega, assiduidade ao trabalho). (ROKEACH, 1973
apud GONDIM; TAMAYO, 1996, p. 63).

Ainda para estes pesquisadores “os Valores Organizacionais ndo devem ser
confundidos com valores pessoais dos membros da organizacdo” (GONDIM;
TAMAYO, 1996, p. 64). E ainda que os Valores Organizacionais (VO) devem ser
agueles entendidos pelos empregados como realmente caracteristicos da
organizacdo; expressam uma dimensao basica da cultura organizacional conforme é
vivenciada pelos individuos inseridos; e ainda: uma das funcbes do valor
organizacional, o que é compartilhado, é criar formas mentais comuns coerentes

com o funcionamento e a missdo da empresa.

Em um deles, que culminou na E.C.O., 0s estudiosos contaram com a construgéo de
itens a partir de uma amostra representativa de valores somando 38 valores,

sintetizados apo0s analises fatoriais em 5 fatores conforme abaixo:

Fator 1°: Composto por nove valores: Eficacia, eficiéncia, qualidade, produtividade,

comprometimento, planejamento, pontualidade, competéncia e dedicacao.

Fator 2°. Composto por 10 itens: Abertura, coleguismo, amizade, cooperacéao,

sociabilidade, flexibilidade.

Fator 3° compdem-se por: tradicdo, hierarquia, obediéncia, fiscalizacdo, superviséo,

postura profissional e organizacgéao.

Fator 4° Composto por incentivo a pesquisa, integracdo interorganizacional,
modernizacdo e probabilidade.
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Fator 5° Composto por: respeito, reconhecimento do mérito, qualificacdo dos
recursos humanos, polidez, honestidade, plano de carreira, harmonia e justica.

Para eles “a escala pode ser utilizada para avaliar os valores percebidos como
realmente existentes na empresa e aqueles que os empregados gostariam que
fossem adotados ou enfatizados por ela”. (GONDIM; TAMAYO, 1996). O estudo
mostra que a E.V.O. pode ser utilizada com outras escalas com intuito de avaliar a
cultura organizacional de uma organizacdo como também para determinar a
percepcdo de empregados ou gerentes dos valores organizacionais. Destarte a
escala se diferencia por ser relevante tanto em nivel macro institucional quanto em
micro ou individual. Podendo aplica-la tanto na area de pesquisa quanto na aplicada.
(GONDIM; TAMAYO, 1996).

Assim, para efeitos deste estudo foi usada, também, a Escala de Valores
Organizacionais composta de 38 itens a fim de identificar a percepcdo dos valores

organizacionais.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

No planejamento do presente trabalho foi feito uma leitura seletiva dos assuntos a

fim de eliminar o que seria dispensavel e evitar prolixidade e fuga do tema.

O estudo teve carater exploratorio para buscar maior entendimento dos assuntos
abordados como comprometimento organizacional e valores organizacionais.
Caracteriza-se como explicativo pela forma mais adequada de encontrar a relagcéo

entre as variaveis de estudo.

O presente documento reflete uma abordagem de corte transversal que teve como
objetivo colher informacdes que representem a realidade individual dos individuos
abordados. Na busca das variaveis foi usado instrumentos que foram aplicados a
trabalhadores de um contesto organizacional assumindo, portanto, como um estudo

em campo.

Para buscar a relagdo das variaveis foi usada a correlagéo bivariada com niveis de
significancia aceitaveis. Segundo Zanella (2006), a correlacdo bivariada € usada

para fazer cruzamento entre questdes ou variaveis estudadas.

3.1 Caracterizacao da organizacao, setor ou area

A instituicdo financeira que teve funcionarios como alvo da aplicagdo dos
instrumentos, € uma sociedade de economia mista cujo controle acionario € do
estado brasileiro. Uma organizacdo de grande porte que atua e integra o Sistema
Financeiro Nacional (SFN), responsavel por intermediacdes financeiras e politicas
de desenvolvimento regional em todo o Brasil, favorecendo o desenvolvimento da
economia e o crescimento sustentavel do pais. Seu quadro funcional é integrado por
pessoas que ingressaram na carreira bancaria por concurso publico e tem a relacao

trabalhista regida pela CLT (consolidacao das leis trabalhistas).
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Sua rede de atendimento bancéria é responsavel por grande parte do faturamento
da instituicdo devido a arrecadacao de tarifas e outras formas de rentabilizacdo que

permitem a organizacdo competir em um marcado extremamente competitivo.

As agéncias e seus funcionarios sdo passadas metas de volumes captacdo de
recursos, fornecimento de crédito, produtos de seguridade, acbes de

responsabilidades ambientais, a¢cées de controle interno e outros.

A pesquisa foi aplicada em um grupo unidades de atendimento bancéria que presta
atendimento, basicamente, a funcionarios publicos federais lotados no Tribunal de
Contas da Unido DF (TCU-DF), na Procuradoria Geral da Republica (PGR-DF) e no
Supremo Tribunal Federal (STF-DF). O atendimento destas unidades pode ser
resumido em prestacéo de servicos em consultoria financeira a pessoas fisicas e ao
setor publico, intermediacdes financeiras, servicos de compensacao no ambito do
Sistema Financeiro Nacional (SFN) e venda de produtos bancarios.

Os funcionarios alvo da pesquisa encontram-se em uma mercado de clientes de alta
renda, com elevada demanda de atendimento e altissimo potencial de negdécios
fazendo com que as metas seja altas e a pressao por atendimento da demanda

patronal também muito elevada.

3.2 Populagao participante do estudo

Os participantes dos estudo foram todos os 30 funcionarios de uma unidade de
atendimento bancaria, configurando um censo, sendo: 17 funcionarios no TCU-DF, 7
na PGR-DF e 6 no STF-DF. Funcionarios responsaveis pela gerencia administrativa
em cargo comissionado, gerentes de contas em cargo comissionado, assistentes em
cargos comissionados, postos efetivos sem comisséo, e caixas comissionados,
todos responsaveis por atender as demandas de metas da organizacdo e as

demandas de atendimentos do clientes.
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3.3 Caracterizacdo dos instrumentos de pesquisa

O trabalho contou com os seguintes instrumentos:
A. Escala de Comprometimento Organizacional de Allen, Meyer e Smith (1993);
B. Escala de Valores Organizacionais de Gondim e Tamayo (1996).

Foram montados da seguinte forma:

Anexados na ordem:

Anexo | - Carta de Apresentacdo; Anexo Il - Escala de Comprometimento

Organizacional de Base Afetiva; Anexo lll - Escala de Valores Organizacionais.

3.3.1 Escala de Comprometimento Organizacional de Allen, Meyer e
Smith (1993) - E.C.O.

Este questionario faz parte de uma escala multidimensional, trés dimensdes, que
permite avaliar o comprometimento organizacional afetivo, normativo e instrumental.
O modelo multidimensional atestado em 1993 por Meyer, Allen e Smith, segundo
Enders e Medeiros (1998, p. 513) “é internacionalmente aceito, tendo sido validado

em vérias culturas”.

Os colaboradores atribuem aos itens valores que vao de 1 a 7 conforme escala
Likert.

1 2 3 4 5 6 7
NAO
DISCORDO DISCORDO DISCORDO CONCORDO, CONCORDO CONCORD CONCORDO
TOTALMENTE UM POUCO NEM UM POUCO ) TOTALMENTE
DISCORDO.

QUADRO 1 - Valores da Escala de Meyer e Allen. Fonte: elaborado pelo autor.
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Os itens da escala estao representados nos quadros 2, 3 e 4. Em sequéncia, cada

grupo de seis itens, formam respectivamente as dimensdes afetiva (COA),

instrumental (COI) e normativa (CON).

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacéo.

Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus.

Eu nédo sinto um forte senso de integracdo com esta organizagao.

Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacéo.

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

Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim.

DIMENSAO
AFETIVA

QUADRO 2 - Dimensao Afetiva (COA): Recorte da Escala de Meyer e Allen. Fonte: elaborado pelo

Autor

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

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

Se eu decidisse deixar essa organizacédo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada.

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse essa organizacgao.

Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizagao, eu poderia pensar em trabalhar
num outro lugar.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizacao seria a escassez de
alternativas imediatas.

DIMENSAO
INSTRUMENTAL

QUADRO 3 - Dimenséo Instrumental (COIl): Recorte da Escala de Meyer e Allen. Fonte: elaborado

pelo Autor

Eu nédo sinto nenhuma obrigacdo de permanecer nesta organizacao.

Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que ndo seria certo deixar essa organizacéo
agora.

Eu me sentiria culpado se deixasse essa organizacdo agora.

Essa organizacdo merece minha lealdade.

Eu ndo deixaria essa organizacdo agora porgque tenho uma obrigacdo moral com as pessoas
daqui.

Eu devo muito a essa organizacao.

DIMENSAO
NORMATIVA

QUADRO 4 - Dimensédo Normativa (COM): Recorte da Escala de Meyer e Allen. Fonte: elaborado

pelo Autor
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No Anexo Il se encontra a escala na integra conforme foi entregue.

Na avaliagdo das cargas semanticas do instrumento verificou-se que as perguntas
assumem uma relacéo ora positiva, ora negativa com o estado de comprometimento

do trabalhador.

Na dimensdo afetiva, por exemplo, a terceira, quarta e a quinta perguntas

apresentam um carater negativo devido a particula negativa Nao.

Nota-se também na dimensao instrumental até a quinta pergunta e na dimensao
normativa na primeira pergunta uma relacdo negativa diante o sentimento de
comprometimento organizacional. Essas caracteristicas foram muito importantes

para o presente trabalho

3.3.2 Escala de Valores Organizacionais de Gondim e Tamayo (1996) —
E.V.O.

Esta escala é composta por 38 itens de valores organizacionais e pode ser usada
tanto para avaliar valores organizacionais que o0s colaboradores gostariam que
fossem valorizados ou aqueles percebidos por eles como efetivamente existentes na

organizacao, de acordo com Gondim e Tamayo (1996).

Neste estudo a escala foi usada para que os colaboradores avaliassem 0 quanto
efetivamente determinado valor correspondem aos valores da organizacao. A Escala
de Valores Organizacionais foi elaborada possibilitando atribuicdo de valores ou

pesos que vao de -1 a 7 conforme QUADRO 5:

-1 0 1 2 3 4 5 6 7
OPOSTO AOS
. NADA MUITO DE SUPREMA
PRINCIPIOS DA IMPORTANTE A
IMPORTANTE IMPORTANTE IMPORTANCIA

ORGANIZACAO

QUADRO 5 - Valores e cargas semanticas da Escala de  Valores Organizacional de TAMAYO

Fonte: elaborado pelo autor.
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Os autores alertam que € necessario levar em consideracdo que a Escala de
Valores Organizacionais ndo produz escore unico, mas um perfil de escores
composto pelos 5 fatores da escala indicando quais os itens de cada fator e que
para obter os escores dos fatores basta efetuar o somatério das respostas dos itens

do fator e dividir pela quantidade dos itens. Segue no quadro 6 da composi¢cao dos

fatores:

FATORES ITENS DO SOMATORIO DIVISOR
EFICACIA/EFICIENCIA 05;07;10;12;13;25,28;31,32 9
INTERAGCAO NO TRABALHO 01;02;03;04,;06;08;09;11;15;36 10
GESTAO 14;17,23;24;29;37;38 07
INOVACAO 19;20;22;30 04
RESPEITO AO SERVIDOR 16;18;21;26;27;33;34;35 08

QUADRO 6 - Composicédo dos fatores da E.V.O. (Fonte: adaptado pelo autor).

Os itens da escala estao representados nos quadros 7, 8, 9, 10 e 11. Em seqiéncia,

0s itens de seus correspondentes fatores:

5 Competéncia (saber organizar as tarefas da organiza¢ao)

7 Comprometimento (identificagdo com a missédo da organizagao)
10 Dedicagdo (promogéo ao trabalho com afinco)

12 Eficacia (fazer as tarefas de forma a atingir os objetivos esperados)
13 Eficiéncia (executar as tarefas da organizacdo de forma certa)

25 Planejamento (elaborag&o de planos para evitar a improvisa¢do na organizag&o)

FATOR 1

28 Pontualidade (preocupacédo com o cumprimento de horarios e compromissos)
31 Produtividade (atenc¢do voltada para a producgéo e a prestacdo de servigos)
32 Qualidade (compromisso com o aprimoramento dos produtos e servigos)

QUADRO 7 - FATOR 1 Recorte da E.V.O. (Fonte: elaborado pelo Autor).
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15

36

14

17

23

24

29

37

38

19

20

22

30

Abretura (promocédo de um clima propicio as sugestdes e ao dialogo)
Amizade (clima de relacionamento amistoso entre os empregados)
Beneficios (promocéo de programas assistenciais aos empregados)
Coleguismo (clima de compreenséo e apoio entre os empregados)
Competitividade (conquistar cliente em relagéo a concorréncia)
Cooperacéo (clima de ajuda muitua)

Criatividade (capacidade de inovar na organiza¢ao)

Democracia (participagéo dos empregados nos processos decisorios)
Flexibilidade (administracdo que se adapta as situagdes concretas)
Sociabilidade (estimulo as atividades sociais fora do ambiente de Trabalho)

QUADRO 8 - FATOR 2 Recorte da E.V.O. (Fonte: elaborado pelo Autor).

Fiscalizacdo (controle de servico executado)

Hierarquia (respeito aos niveis de autoridade)

Obediéncia (tradicdo de respeito as ordens)

Organizacdo (existéncia de normas claras e explicitas)

Postura Profissional (preocupagdo com o cumprimento de horarios e compromissos)
Supervisdo (acompanhamento e avaliagdo continuos da tarefa)

Tradicdo (preservar usos e costumes da organizacao)

QUADRO 9 - FATOR 3 Recorte da E.V.O. (Fonte: elaborado pelo Autor).

Incentivo a Pesquisa (incentivo a pesquisa relacionada com interesse da organizacao)
Integracéo Interorganizacional (intercAmbio com outras organizacdes)

Modernizacdo de Recursos Materiais (preocupacdo em investir na aquisicdo de

equipamentos, programas de informatica e outros)
Probidade (administrar de maneira adequada o dinheiro publico)

QUADRO 10 - FATOR 4 Recorte da E.V.O. (Fonte: elaborado pelo Autor).

29

FATOR 2

FATOR 3

FATOR 4
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18

21

26

27

33

34

35

Harmonia (ambiente de relacionamento interpessoal adequado)

Honestidade (promoc¢do do combate a corrupgdo com interesses da organizagao)
Justica (imparcialidade nas decisdes administrativas)

Plano de Carreira (preocupacao com a carreira profissional dos funcionarios)
Polidez (clima de cortesia e educacéo no relacionamento cotidiano)

Qualificacdo dos recursos Humanos  (promover a capacitacdo e o treinamento
dos empregados)

Reconhecimento (valorizagdo do mérito na realizacao do trabalho)
Respeito (consideragdo as pessoas e opinies)

QUADRO 11 - FATOR 5 Recorte da E.V.O. (Fonte: elaborado pelo Autor).

FATOR 5

30

A integra do instrumento, conforme foi entregue aos colaboradores, esta disponivel
no anexo lll.

3.4 Procedimentos de coleta e de analise de dados

3.4.1 Coleta de dados

Os questionarios foram entregues no ambiente de trabalho diretamente aos

colaboradores. Cada qual recebeu um envelope fechado, sem identificacéo,

contendo os dois questionarios anexados a carta de apresentacdo e foram

orientados a devolvé-los, sem identificacdo, enviando-os por malote aos cuidados do

aplicador da pesquisa em envelope fechado. Trinta instrumentos retornaram.
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3.4.2 Procedimentos de analise de dados

Os dados obtidos foram tratados no software SPSS para fazer a analise
correlacional das questdes da Escala de Comprometimento Organizacional e 0s

fatores da Escala de Valores Organizacionais.

A analise correlacional € uma metodologia estatistica que permite encontrar a
correlacdo entre duas amostras. A correlacdo entre duas amostras é a covariancia
entre elas e é definida como a média dos produtos dos desvios das duas amostras
ou variaveis, obtidas como resultado da divisdo (LAPONNI, 2005). Para facilitar a
relacdo entre duas variaveis foi definido o coeficiente de correlagédo rx, conhecido
como coeficiente de pearson (LAPONNI, 2005). O coeficiente esta limitado da

seguinte maneira:

Para efeitos de analise o quadro abaixo indica os niveis de correlacdo possiveis

assumido pelo o coeficiente ryy.

Nivel de correlacédo Intervalo de analise
Correlacao positiva perfeita. 1

Correlagao positiva forte. [0,51; 0,99]
Correlacéo positiva moderada. [0,31; 0,50]
Correlacao positiva fraca. [0,01; 0,30]
Nenhuma correlacéo. 0

Correlacdo negativa fraca. [-0,01; -0,30]
Correlacdo negativa moderada. [-0,31; -0,50]
Correlacao negativa forte. [-0,51; -0,99]
Correlacdo negativa perfeita. -1

QUADRO 12 — Nivel de Correlagdo Pearson. Fonte: Elaborado pelo autor
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No entanto, o coeficiente sozinho ndo permite estabelecer a existéncia de uma
relacdo de causa e efeito entre duas amostras ou varidveis, sendo necessario
recorrer a outras técnicas de analise estatistica ou definicdo de niveis de
significancia. O presente trabalho assume como indice de significancia o coeficiente
p, onde p<0,05 indica que no universo da amostra ou das relacdes pretendidas se
aceita erros em somente 5% dos casos. Ou seja, as correlagcdes podem ser aceitas

como significante se o coeficiente p apresentar resultado menor que 0,05.

Cada questdo da dimenséo afetiva foi considerada como variavel, uma vez que a as
guestdes apresentam tanto direcbes positivas quanto negativas. I1sso se deve por
conta da carga semantica das perguntas, uma vez que o0s valores indicados
assumem carater negativo ou positivo, no instrumento utilizado, conforme o quadro
13:

Q1 | Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacao. Direcéo positiva
Q2 | Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem 0s meus. Direcéo positiva
Q3 | Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com esta organizacao. Direcao negativa
Q4 | Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacéao. Direcdo negativa
Q5 | Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagao. Direcao negativa
Q6 | Esta organizacao tem um imenso significado pessoal para mim. Direcéo positiva

QUADRO 13 - Direcéo seméantica das questdes contidas  na COA.

Os dados foram analisados em duas etapas e as respostas das duas escalas de

cada individuo foram analisadas em par:

12 etapa

Foi efetuada a correlacdo entre cada uma as questdes da COA e 0s escores
fatoriais da EVO. As respostas das questdes da dimensao afetiva foram inseridas no
programa SPSS, bem como os escores obtidos pelo instrumento E.V.O. e em

seguida efetuado a analise correlacional entres as variaveis escolhidas. O programa
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utilizado retorna a informagé@o da correlagédo indicando o coeficiente r, o nivel de

significancia (p), e o nUmero das amostras envolvidas.

A tabela 1 apresenta as respostas da COA de cada colaborador e os escores

fatoriais de suas respostas da E.V.O.:

COA daE.V.O. Escores Fatoriais da E.V.O

INDIVIDUOS

Q1+ Q2+ Q3- Q4 Q5 Q6+ E'i/lo Eszo E'i/so Elz/ﬂb Elz/so
267 090 4,14 1,75 0,75
433 450 429 4,75 4,00
567 290 486 3,75 3,75
500 3,60 5,14 3,75 4,00
556 530 5,14 4,75 6,00
556 550 5,43 4,00 4,75
489 2,10 5,00 3,50 3,13
467 4,70 4,14 450 5,13
467 3,40 357 4,75 450
3,67 3,00 3,29 250 3,00
3,89 3,70 3,71 3,00 3,25
500 5,20 4,57 6,00 5,75
3,78 2,40 4,86 2,75 3,00
533 480 5,14 5,50 4,88
500 4,20 4,00 4,50 4,00
6,00 5,30 6,00 6,00 5,50
1,67 0,20 3,00 0,75 0,63
444 3,40 4,14 3,75 3,88
544 450 5,71 4,00 5,00
544 410 5,29 450 4,13
6,67 460 5,71 4,75 5,00

=
w
w
N
w

A22 4,00 2,80 4,00 4,00 5,25
A23 500 450 3,86 3,75 3,75
A24 456 1,80 4,29 3,00 213

3,78 2,70 3,57 2,25 2,00
4,67 5,30 4,29 5,00 4,75
4,22 2,70 4,43 2,75 3,00
4,89 3,80 5,00 4,75 4,25
578 4,70 514 4,00 5,38
500 3,60 4,71 350 3,75

QUADRO 14 — Respostas da COA e escores fatoriais da s respostas da E.V.O
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Compilagéo, do autor, dos dados.

22 etapa

Da COA foram estabelecidos dois fatores distintos:



O primeiro fator contém, os itens Questdo 1, Questdo 2, Questdo 6 e foi
estabelecido seus escores pela média das respostas de cada colaborador;

O segundo fator contém os itens Questéo 3, Questdo 4 e Questdo 5 e seus escores
foram obtidos pela média das repostas de cada colaborador. A composicdo dos
fatores da COA levou em consideracédo as informacgdes contidas no quadro 13 e 0
calculo dos escores foi possivel com técnicas de estatistica descritiva. O quadro 15,
em seguida, encontra-se os resultados dos escores para cada fator da E.C.O.:

Fator Fator

COLABORADORES Q1 Q2 Q6 COA+ COLABORADORES Q3 Q4 Q5 COA-

A01 2 1 3 2,00 A0l 3 3 2 2,67

CONCORDO | A02 1 2 2 1,67 A02 6 6 6 6,00

TOTALMENTE AO3 2 2 5 3,00 AO3 3 6 5 467

A04 5 4 2 3,67 A04 5 5 3 4,33

A05 5 6 5 5,33 A05 5 3 3 3,67

CONCORDO | 6 A06 7 1 7 5,00 A06 1 1 1 1,00

A07 4 5 5 4,67 A07 2 6 2 3,33

A08 5 3 6 4,67 AO8 3 3 4 3,33

A09 6 7 2 5,00 A09 5 6 1 4,00

CONCORDO A10 6 6 7 6,33 Al10 6 7 7 6,67

UM PoUCO | ° A1l 2 3 4 3,00 A1l 4 7 3 4,67

Al12 5 5 6 5,33 Al2 2 2 1 1,67

A13 6 6 6 6,00 A13 2 2 2 2,00

Al4 6 6 7 6,33 Al4 2 2 2 2,00

CONNCAC?RDO A15 5 6 6 5,67 Al5 6 2 1 300

NEM 4 Al6 6 5 6 5,67 Al6 5 3 3 3,67

DISCORDO Al7 2 2 4 2,67 Al7 6 6 5 5,67

Al8 5 3 6 4,67 Al8 2 6 2 3,33

A19 6 6 6 6,00 A19 2 2 2 2,00

DISCORDO A20 7 6 7 6,67 A20 1 1 1 1,00

UM POUCO 3 A21 6 6 6 6,00 A21 2 2 2 2,00

A22 5 5 7 5,67 A22 6 2 2 3,33

A23 6 2 6 4,67 A23 2 2 3 2,33

A24 4 7 7 6,00 A24 7 1 1 3,00

DISCORDO | 2 A25 1 2 2 1,67 A25 5 5 4 4,67

A26 4 5 2 3,67 A26 3 2 2 2,33

A27 2 4 2 2,67 A27 3 6 3 4,00

A28 6 6 7 6,33 A28 2 2 2 2,00

DISCORDO 1 A29 6 6 7 6,33 A29 2 2 2 2,00

TOTALMENTE A30 5 4 2 3,67 A30 5 5 3 433
A31 SR SR SR A31 SR SR SR

QUADRO 15 — Fatores da COA. Compilagdo, do autor, dos dados.
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Fator COA+: se refere as respostas de carater positivo onde o valor atribuido possui
uma relacdo direta com o estado afetivo positivo do colaborador, ou seja, a
atribuicdo, por exemplo, do nimero 7 indica que colaborador tem um nivel alto de

comprometimento com a organizacao.

Fator COA-: se refere as respostas de carater negativo onde o valor atribuido possui
uma relacdo inversa ao estado afetivo positivo do colaborador, ou seja, a atribuicéo,
por exemplo, do numero 7 indica que o colaborador tem um nivel baixo de

comprometimento com a organizagao.
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O uso da E.C.O. e da E.V.O. permitiu a identificagdo do nivel de Comprometimento

Organizacional

Afetivo (COA),

0 nivel

de Comprometimento Organizacional

Instrumental (COI) e o nivel de Comprometimento Organizacional Normativo (CON)

e das percepcdes de Valores Organizacionais. Logo o trabalho, que teve como focos

especificos a identificacdo dos niveis de COA e a identificacdo da percepcdo dos

Valores Organizacionais, obteve sucesso neste ponto.

No tocante a relacdo entre COA e valores organizacionais seguem os resultados da

andalise:

Resultado e discussdes da 12 etapa de analise de dados:

Correlations

COA Q.01+ [ COA Q.02+ [ COA Q.03- | COA Q.04- | COA Q.05- | COA Q.06+
Pearson 556" 379" -,382" -,409" -,345 ,329]

EFICACIA
EFICIENCIA Si0- (2-tailed) ,001 ,039 ,037 ,025 ,062 ,075
N 30 30 30 30 30 30|
INTERACAO Pearson 506" 202 -,325 -,402" -,202 222
NO Sig. (2-tailed) ,004 285 ,080 ,028 284 239
TRABALHO 30 30 30 30 30 30
Pearson 480" ,286 -,498" -,483" -,376° ,308
GESTAO  sig. (2-tailed) ,007 ,126 ,005 ,007 ,040 ,097
N 30 30 30 30 30 30|
Pearson 498" ,409° -,244 -412" -,351 252
INOVAGAO  Sig. (2-tailed) ,005 ,025 1193 024 ,057 178
N 30 30 30 30 30 30|
RESPEITO Pearson 591" 406 -,270 -,391° -,279 332
AO Sig. (2-tailed) ,001 ,026 ,148 ,033 135 ,073
SERVIDOR 30 30 30 30 30 30|

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

QUADRO 16 — Correlagbes das questdes da COA X Escor

es fatoriais da E.V.O
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De acordo com o quadro 12 que estabelece os niveis das correlacdes pelo
coeficiente de pearson e com o nivel de significancia aceitavel seguem os resultados

das correlagcbes apresentados no quadro 16:

Questdo 01+ X Escores fatoriais da E.V.O.: correlacdo positiva moderada com os
escores dos fatores 3 e 4; e correlacéo positiva forte com os escores dos fatores 1,

2, 5. A correlagao foi significativa conforme retorno do SPSS.

Questdo 02+ X Escores fatoriais da E.V.O.: correlacdo positiva fraca com o0s
escores dos fatores 2 e 3; e correlagdo positiva moderada com os escores dos
fatores 1, 4, 5.

A correlacao foi significativa entre Q2 x fator 1, 4, 5 e ndo significativa entre Q2 x

fatores 2 e 3 conforme retorno do SPSS.

Questdo 03- X Escores fatoriais da E.V.O.: correlagdo negativa fraca com os
escores dos fatores 4 e 5; e correlacdo negativa moderada com os escores dos
fatores 1, 2, 3.

A correlacao foi significativa entre Q3 x fator 1, 3 e n&o significativa entre Q3 x

fatores 2, 4 e 5 conforme retorno do SPSS.

Questéo 04- X Escores fatoriais da E.V.O.: correlacdo negativa moderada com
todos os escores dos fatores da E.V.O. e significativa em todas as correlacdes

conforme retorno do SPSS.

Questdo 05- X Escores fatoriais da E.V.O.: correlacdes negativas fracas sem

significancia estatistica.

Questdo 06+ X Escores fatoriais da E.V.O.: correla¢des positivas fracas com todos

os escores dos fatores da E.V.O., porém sem relevancia estatistica.

Os resultados acima apresentam correlacdes significantes entre as questdes da
COA e os escores fatoriais da E.V.O. Contudo, nem todas as correlagdes foram
significantes. Somente as questdes 01 e 04 tiveram correlacdes significantes com
todos os fatores e a questdo 06 ndo apresentou correlacdo significante com nenhum

dos fatores.
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Entretanto os sinais dos coeficientes de pearson para cada questdo atestam a
relacdo inversa ou direta apresentada pelo quadro 13, indicando subfatores para a

dimenséao afetiva da E.C.O.

Resultado e discussbes da 22 etapa de analise de dados:

Correlations

Fatorl Fator2 Fator3 Fator4 Fator5
COA+ Pearson Correlation |,509™ 372" 433" 466" 535"
Q1L.Q2.Q6)  gig. (2-tailed) 004 043 017 009 002
Relagéo
Positiva N 30 30 30 30 30|
COA- Pearson Correlation -,476" -398| -570” -,422 -,398"
(Q3.Q4.Q5)  gig. (2-tailed) 008 029 001 020 030
Relagéo
Negativa 30 30 30 30 30|

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

QUADRO 17 — Correlagdo COA+ e COA- com os escores f  atoriais da E.V.O

A correlacdo do COA+ com os escores fatoriais da E.V.O. apresentou correlagéo
positiva moderada e significante  com os fatores 2, 3 e 4 da E.V.O e correlagao
positiva forte e significante  com os fatores 1 e 5 da E.V.O. E por sua vez, a
correlacdo do COA- com os escores fatoriais da E.V.O apresentou correlagao
negativa moderada e significante com os fatores 1, 2 e 4 e 5 da E.V.O e
correlacdo negativa forte e significante com fator 3 da E.V.O., conforme quadro
17.

O nivel de comprometimejnto organizacional afetivo esta correlacionado com a
percepcao dos valores organizacionais. Ou seja, quanto mais os individos estiverem

comprometidos afetivamente maior sera a percepc¢édo dos valores organizacionais.

Segundo Porto, Pilati (2005, p. 45) os valores organizacionais sao preditores de
civismo nas organizagdes. Siqueira (2005) apresenta que civismo nas organizagdes

€ 0 comportamento civico dos individuos para com a organizacdo no sentido da



39

responsabilidade compartilhada para o atingimento do objetivos comuns. Tomando
como base, também, que a funcdo dos valores é “[...] orientar a vida da empresa e
guiar o comportamento de seus membros” (GONDIM; TAMAYO -, 1996, p. 63) pode-
se inferir que quanto maior a percepcédo dos valores organizacionais mais fortalecido

é o sistema de troca entre trabalhadores e organizagéo.

Assim, também ¢é possivel estabelecer que quanto maior € o0 nivel de
comprometimento afetivo, maior sera a percepcao de valores organizacionais e que
esta relacdo sinérgica potencializa o sistema de troca entre trabalhadores e

organizacao tornando esta, entdo, mais produtiva.

Siqueira (1995) j& havia apontado essa relagéo:

Quando o individuo internaliza os valores da organizacao, identifica-
se com suas metas ou envolve-se com os papeis de trabalho,
desempenhando-os de forma a facilitar a consecucéo dos objetivos
do sistema, considera-se que foi desenvolvida uma ligacdo
psicoldgica, de natureza atitudinal, com a organizagdo. (SIQUEIRA,
1995, p. 169)

Por fim, a relacdo entre o nivel de comprometimento organizacional e a percepgao
de valores organizacionais encontrada existe e mostra que o estado afetivo do
colaborador para com a organizagdo influéncia na sua percepcdo de valores

organizacionais apresentando uma relacéo direta.
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5 CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral do trabalho foi encontrar a relacdo entre o nivel de
Comprometimento Organizacional Afetivo e a percepcdo de Valores Organizacionais
avaliando as respostas de todos os funcionarios de uma unidade de atendimento de
uma instituicdo financeira. A relacdo foi evidenciada pelas correlacbes encontradas
indicando que quanto mais afetivamente comprometido € o colaborador maior a
percepcdo dos valores organizacionais, ou quanto menor é o0 nivel de
comprometimento menor € a percepc¢do dos valores organizacionais. Siqueira (1995)

ja apontava esta relagéo:

Quando o individuo internaliza os valores da organizacao, identifica-
se com suas metas ou envolve-se com os papeis de trabalho,
desempenhando-os de forma a facilitar a consecucéo dos objetivos
do sistema, considera-se que foi desenvolvida uma ligacdo
psicolégica, de natureza atitudinal, com a organizacdo. (SIQUEIRA,
1995, p. 169)

Segundo Porto e Pilati (2005, p. 45) os valores organizacionais sdo preditores de
civismo nas organizacgfes. Siqueira (2005) apresenta que civismo nas organizagcdes
€ 0 comportamento civico dos individuos para com a organizacdo no sentido da
responsabilidade compartilhada para o atingimento do objetivos comuns. Tomando
como base, também, que a funcdo dos valores é “[...] orientar a vida da empresa e
guiar o comportamento de seus membros” (GONDIM; TAMAYO, 1996, p. 63), pode-
se inferir que quanto maior a percepcao dos valores organizacionais maior sera a

disposicédo em estabelecer um sistema de troca por parte dos trabalhadores.

Mesmo sendo um censo de uma unidade, tal unidade representa um universo muito
pequeno da organizacdo. Considerando que o objetivo geral ndo foi fazer um estudo
macro sobre a organizacdo e sim uma analise micro dos niveis de comprometimento
e percepcdes de valores organizacionais de cada colaborador, por se tratar de um
ambiente organizacional, ndo se pode concluir ou fazer inferéncias dos resultados a

organizacdo afim. Ou seja, os resultados apresentados ndo podem servir como
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objetos de estudo para a organizagdo sendo necessario uma exploragdo muito mais
ampla e representativa. Os funcionarios alvo fazem parte de uma instituicdo de
grande porte que possui unidades taticas, estratégicas, operacionais, de controle, de
seguranca, de marketing, orcamento e muitas outras. Ou seja, a representatividade

da amostra em relacdo a organizacao é baixa.

O trabalho realizado ndo tem a pretensdo de estabelecer que quanto maior o
comprometimento afetivo e a percepcdo de valores organizacionais dos
colaboradores mais produtivos estes serdo e consequentemente a empresa. Mas o
estudo fornece indicios que o0s niveis de comprometimento organizacional afetivo
podem favorecer, potencializar e mesmo aumentar os niveis de produtividade do
colaborador. A informacdo presente serve como um alerta as organiza¢des para
empregarem mais esforcos que promovam um estado afetivo dos trabalhadores
para com elas de forma mais intensa, bem como mais um dado que acrescenta
estudos sobre comportamento humano na éarea de gestdo de pessoas na

administracéo cientifica.

Talvez, para as organizagOes, seria interessante a comprovacao que a relacéo
encontrada aumente a produtividade dos trabalhadores. Entdo estudos
intervencionistas, avaliando os niveis de comprometimento afetivo e percepcdes de
valores organizacionais em conjunto com medicfes de indices de produtividade dos
funcionarios, antes e depois de acbBes especificas para melhorar os niveis de

Comprometimento Afetivo, poderiam contribuir.
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ANEXO | - Apresentacao

Universidade de Brasilia
Faculdade de Economia, Administracéo,
Contabilidade e Ciéncias da Informagéo e

Documentacao

Departamento de Administracao
Daniel Souza Coelho

Rua 08 Sul, Cond. Tropical,
Bl. B, Ap 801, Aguas Claras DF.

Brasilia, de de 2011.

Prezado(a) Senhor(a)

Sou aluno da Graduacdo em Administracéo a Distancia da Universidade de Brasilia
e estou desenvolvendo um projeto de pesquisa sobre Cultura e Clima

Organizacional e Vinculos com o Trabalho.

Para a realizacéo deste trabalho, necessito da sua colaboracdo em responder ao
questionario em anexo. Garanto que as informacdes ndo serdo compartilhadas com

outros funcionérios para garantir o sigilo e a confidencialidade.

Agradeco desde j4 a atencao e aguardo.

Meus contatos sao: E-mail: kaladart@hotmail.com, Telefone: 061 8612 1391.




ANEXO Il — Escala de Comprometimento Organizacional  de Meyer e
Allen

ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL DE MEYER E ALLEN

1 2 3 4 5 6 7

Discordo | Discordo Discordo | Nao concordo,| Concordo | Concordo Concordo
totalment um pouco | nem discordo | um pouco totalmente

(S

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacao.

Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus.

Eu néo sinto um forte senso de integragdo com esta organizacao.

Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizagéo.

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

Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim.

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

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

Se eu decidisse deixar essa organizacdo agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse essa organizagao.

Se eu ja nédo tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, eu poderia pensar
em trabalhar num outro lugar.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizacao seria a
escassez de alternativas imediatas.

Eu néo sinto nenhuma obrigacdo de permanecer nesta organizagao.

Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que nao seria certo deixar essa
organizacao agora.

Eu me sentiria culpado se deixasse essa organizacao agora.

Essa organizagdo merece minha lealdade.

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

Eu devo muito a essa organizacéo.




ANEXO Il — Escala de Valores Organizacionais

QUESTIONARIO PARA AVALIACAO DA PERCEPCAO DOS VALORE S
ORGANIZACIONAIS

Escala de Valores Organizacionais
INSTRUGCOES

Neste questionario vocé deve perguntar a si préprio: “Que valores sio importantes para a organizacao
(empresa, universidade, escola etc.) em que trabalho?” Entende-se por valores organizacionais os princi-
pios que orientam a vida das organizacées.

Na pagina seguinte ha uma lista de valores. Esses valores foram levantados em diferentes organizaces. Entre os
parénteses que seguem cada valor encontra-se uma explicaco que pode ajudé-lo(a) a compreender o seu significado.

Sua tarefa é avaliar quao importante é para a sua organizaco cada valor, como um principio orientador na vida
da organizacio.

Observe bem que néo se trata de avaliar os seus valores pessoais, nem os valores
que vocé gostaria que existissem na sua organizagio, mas sim os valores que, se-
gundo vocé, orientam a vida da sua organizagéo. Avalie a importancia dos valores
da sua organizagao numa escala de 0 a 6.

A escala de avaliagao encontra-se abaixo.

COMO UM PRINCIPIO ORIENTADOR NA VIDA DA MINHA ORGANIZAGAO, esse valor é:

Nada Importante Importante Muito Importante
0 1 2 3 4 i 5 6

0 = significa que o valor ndo é nada importante; nzo é relevante como um principio orientador na vida da sua
organizacao;

3 = significa que o valor & importante;

6 = significa que o valor é muito importante.

Quanto maior o numero (0, 1, 2, 3, 4, 5, 6), mais importante & o valor como um principio orientador na vida da sua
organizagao.
Além dos ntimeros de 0 a 6, vocé pode usar ainda, em suas avaliacdes, -1 e 7, considerando que:
-1 = significa que o valor é oposto aos principios que orientam a vida na sua organizagao;
7 = significa que o valor é de suprema importéncia como um principio orientador na vida da sua organizacao;
geralmente uma organizacdo nao possui mais de dois desses valores.

COMO UM PRINCIPIO ORIENTADOR NA VIDA DA MINHA ORGANIZAGAO, esse valor é:

O],DOS,tO, aos Nada Muito De Suprema
Principios da Importante -
o Importante Importante  Importancia
Organizacao
-1 0 1 2 3 4 5 6 7

No espaco antes de cada valor escreva o nimero (-1, 0, 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7) que corresponde a avaliacéo que voce
faz desse valor, conforme os critérios acima definidos. Tente diferenciar, tanto quanto possivel, os valores entre si,
usando para isso todos os nitmeros. Evidentemente vocé poderé repetir os niimeros em suas avaliagoes.

Antes de comegar, leia os valores de 1 a 38 e escolha aquele que, segundo vocg, & o valor supremo para a sua
organizacao e o avalie com 7. Lembre-se que, geralmente, uma organizacio néo possui mais de dois desses valores. A
seguir, identifique ofs) valor(es) oposto(s) aos valores da sua organizacio e avalie-o(s) com -1. Se nao houver valor
algurn deste tipo, escolha aquele que tem menor importancia para a sua organizac¢ao e o avalie como 0 ou 1, de acordo
com sua importancia. Depois avalie os demais valores (até 38).



LISTA DE VALORES ORGANIZACIONAIS

Lembre-se bem que n&o se trata de avaliar os seus valores pessoais, nem os valores que vocé gostaria que
existissem na organizag&o, mas sim os valores que, segundo vocé, orientam a vida da sua organizagao.

010
02 O
03 O
04 O
o5 0
06 O
07 0
08 O
09 O
100
11 0
120
130
140
150
16 O
17 0
18 O
190
200
210
22 O

23 O
24 O
250
26 O
270
28 O
29 [

300
310
32 0
33 0
34 O
35 0
36 O
370
38 O

Abertura (promocao de um clima propicio as sugestées e ao dialogo)

Amizade (clima de relacionamento amistoso entre os empregados)

Beneficios (promocao de programas assistenciais aos empregados)

Coleguismo (clima de compreensio e apoio entre os empregados)

Competéncia (saber executar as tarefas da organizacao)

Competitividade (conquistar clientes em relacio a concorréncia)

Comprometimento (identificacido com a missdo da organizacio)

Cooperacio (clima de ajuda muatua)

Criatividade (capacidade de inovar na organizacio)

Dedicacdo (promocao ao trabalho com afinco)

Democracia (participacdo dos empregados nos processos decisérios)

Eficacia (fazer as tarefas de forma a atingir os objetivos esperados)

Eficiéncia (executar as tarefas da organizacao de forma certa)

Fiscalizacao (controle do servico executado)

Flexibilidade (administracdo que se adapta as situacdes concretas)

Harmonia (ambiente de relacionamento interpessoal adequado)

Hierarquia (respeito aos niveis de autoridade)

Honestidade (promogao do combate a corrupgio na organizacio)

Incentivo a Pesquisa (incentivo & pesquisa relacionada com interesses da organizacao)
Integracao Interorganizacional (intercambio com outras organizacdes)

Justica (imparcialidade nas decisées administrativas)

Modernizacao de Recursos Materiais (preocupacio em investir na aquisicio de equipamentos,
programas de informaética e outros)

Obediéncia (tradicao de respeito as ordens)

Organizacdo (existéncia de normas claras e explicitas)

Planejamento (elabora¢ao de planos para evitar a improvisacdo na organizacéo)
Plano de Carreira (preocupacio com a carreira funcional dos empregados)

Polidez (clima de cortesia e educacao no relacionamento cotidiano)

Pontualidade (preocupagdo com o cumprimento de horarios e compromissos)
Postura Profissional {promover a execuc¢io das fun¢des ocupacionais de acordo com as normas da
organizacgao)

Probidade (administrar de maneira adequada o dinheiro piiblico)

Produtividade (atenc&o voltada para a producéo e a prestacio de servicos)

Qualidade (compromisso com o aprimoramento dos produtos e servicos)
Qualificacdo dos Recursos Humanos (promover a capacitacao e o treinamento dos empregados)
Reconhecimento (valorizagao do mérito na realizacdo do trabalho)

Respeito (consideracdo as pessoas e opinides)

Sociabilidade (estimulo as atividades sociais fora do ambiente de trabalho)
Supervisao (acompanhamento e avaliacdo continuos das tarefas)

Tradicao (preservar usos e costumes da organizaco)



