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Resumo

O presente estudo investiga o impacto do alinhamento dos valores pessoais com 0s
organizacionais no comprometimento organizacional, através de um estudo de caso
realizado no sector da ceramica estrutural.

A metodologia de investigacdo consiste na aplicacdo de um questionario a uma amostra
de 148 colaboradores de uma empresa. A analise do alinhamento dos valores pessoais e
organizacionais é feita com base no modelo Triaxial dos 3Es dos valores e no modelo dos
Trés Componentes do Comprometimento Organizacional.

Os resultados revelam a existéncia de alinhamento parcial entre os valores pessoais e 0s
organizacionais, com congruéncia apenas na dimensdo dos valores ético-sociais. N&o se
observaram correlagdes significativas entre o alinhamento dos valores pessoais e 0s
organizacionais percepcionados e 0 comprometimento organizacional dos colaboradores.
Conclui-se, pois, pela importancia dos valores pessoais e organizacionais como uma
importante variavel nos estudos do comprometimento organizacional a desenvolver a
nivel nacional.

Palavras-chave:  Valores pessoais; Valores organizacionais;  Alinhamento;
Comprometimento organizacional.

Abstract

This study investigates the impact of the alignment of personal values with organizational
values into the organizational commitment, through a case study conducted in the
structural ceramics sector.

The research methodology consists in applying a questionnaire to a sample of 148
employees of a company. The alignment analysis of personal and organizational values
is made based on the model of 3Es Triaxial values and in the model of the three
components of organizational commitment.

The results reveal the existence of a partial alignment between personal and
organizational values, with congruence only in the dimension of social-ethical values. No
significant correlations were observed between the alignment of organizational and
personal values and perceived organizational commitment of employees.

It is therefore concluded, the importance of personal and organizational values as an
important variable for the study of organizational commitment to develop at the national
level.

Keywords: Personal Values; Organizational Values; Alignment; Organizational
Commitment.
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Introducéo

Vivemos num mundo extremamente instavel e com niveis elevados de
incerteza. Existem desenvolvimentos inesperados em varias direccdes, muitas
vezes contraditorios. E um mundo do wei ji, palavra chinesa que significa
mudanga e que se compOe de dois elementos, a ameaga e a oportunidade,
implicando assim que a incerteza engloba sempre o equilibrio entre os ganhos e as
perdas. Quando se olha em redor, encontramos diversas ameacas mas também
inimeras oportunidades (Raich & Dolan, 2008).

Este contexto de rapidas e irreversiveis mudangas veio alterar
profundamente o quadro de actuacdo das organizacfes em geral. As empresas do
Século XXI ndo poderao ser geridas com base em objectivos rigidos. As praticas
de gestdo que tiveram bons resultados nos anos de 60 a 90, seguramente que nao
serdo aquelas que terdo sucesso no futuro. A economia actual exige uma
abordagem muito mais abrangente (Dolan & Raich, 2009; Dolan, Eisler, & Raich,
2010).

No passado o progresso de qualquer entidade (pessoa, organizagdo ou
economia) era determinado essencialmente pela capacidade de se tornar maior,
mais rico ou mais rapido. Contudo, com a evolucgédo e as mudancas ocorridas nas
Ultimas décadas, as organizacdes foram forcadas a adaptar-se para se manterem
competitivas num mercado cada vez mais imprevisivel e exigente. Para o sucesso
de qualquer organizacdo, o reconhecimento do valor individual e colectivo dos
colaboradores passou, gradualmente, de uma opcdo a uma obrigacdo (Raich &
Dolan, 2008).

Hoje, mais do que nunca, uma empresa deve compreender aquilo que
representa e conhecer os valores sob quais opera. A postura empresarial baseada
em determinados valores passou de uma mera opcéo filosofica a um requisito de
sobrevivéncia (Blanchard, 2007). Para se ter previsibilidade no comportamento
organizacional, precisamos de definir os valores de referéncia para a tomada de
decisbes (Vargas, 2005).



Se uma empresa conseguir definir os seus valores, possuird uma maior
capacidade de avaliacdo das suas proprias praticas de gestdo, podendo alinha-las
com os seus valores.

A partilha de valores numa empresa reduz as incertezas sobre qual a forma
correcta de perceber, pensar e sentir, permitindo que os colaboradores tenham
comportamentos semelhantes (Raich & Dolan, 2008). Os valores e
comportamentos desejados, para serem mais facilmente partilhados, precisam de
estar reflectidos em todos os processos e sistemas da organizacdo. N&o é
suficiente definir a missdo, a visao e os valores da empresa e comunica-los atraves
do site, ou colocé-los na parede, para que todos os colaboradores se comportem de
forma alinhada com os valores definidos (Barret, 2011; Vargas, 2005).

Pesquisas efectuadas demonstram a importancia positiva do alinhamento
de valores, tanto para as organizagcdes como para as pessoas, homeadamente no
que concerne a identificacdo e ao compromisso organizacional, criando nos
colaboradores sentimentos de pertenca em relacdo a organizacdo. Desta forma,
sentem-se mais comprometidos com a empresa, tornando-se mais produtivos e
assumindo comportamentos que vao para além dos seus deveres enquanto
colaboradores (Dolan, 2012; Knippenberg & Schie, 2000).

Dado o novo contexto competitivo, as organizagdes necessitam de
individuos que ndo se limitem a executar as func6es pré-definidas, mas que sejam
colaboradores criativos, capazes de se envolverem nos objectivos da organizacao,
gerarem mudancas emergentes, extravasando, com frequéncia, os limites do
formalmente prescrito pela organizagédo (Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha, &
Cabral-Cardoso, 2007).

Assim sendo, forma, para obterem vantagens competitivas e atingirem
suas metas, as organizacOes necessitam de pessoas comprometidas que se
identifiguem com a organizacdo. Segundo Senge (1998), o comprometimento
pressupde “um sentimento total de responsabilidade na transformagéo das metas e
objectivos em realidade” (p.246). Pessoas comprometidas tendem, ndo so6 a actuar
como “patriotas” nas suas organizacOes, estando dispostas a sacrificios e a

suportar condicdes de trabalho muito exigentes, como a representar modelos de



actuacdo que os restantes membros organizacionais tendem a imitar (Goleman,
2009).

Com a importéncia que esta tematica passou a ter para as organizac@es nos
ultimos anos, a pesquisa ao nivel da gestdo de recursos humanos passou a
despoletar bastante interesse, com o principal intuito se de perceber quais as
praticas da gestdo de recursos humanos que apresentam uma influéncia
significativamente positiva em variaveis como o comprometimento organizacional
e, consequentemente, promovem a eficacia organizacional (Agarwala, 2003)

Assim, a justificacdo para a realizagdo deste estudo assenta na ideia de que
os valores assumem um papel relevante para o entendimento de diversos
fendmenos sociopsicologicos, nomeadamente o comprometimento organizacional.
Conta-se poder contribuir com este estudo para o aprofundamento da
compreensdo acerca do real papel desempenhado pelos valores na configuracéo
do comprometimento organizacional. Pelo que o presente trabalho tem por
objectivo verificar o impacto do alinhamento entre os valores pessoais € 0S
organizacionais no comprometimento organizacional, no contexto especifico de
uma empresa privada do sector da ceramica estrutural.

Para o estudo tomou-se por base 0 modelo triaxial dos 3Es dos valores
desenvolvido por Dolan e Garcia (2006), que assenta numa suposi¢do de que tanto
o0s valores pessoais como 0S organizacionais se situam num dos trés eixos: Eixo
econdmico-pragmatico; Eixo ético-social; e Eixo emocional-desenvolvimento.

Tendo em atencdo a caracteristica de multidimensionalidade do
comprometimento organizacional, o presente estudo teve também como suporte, o
modelo das trés dimensdes concebido por Meyer e Allen (1997), que classifica o
comprometimento em afectivo (caracterizado pela vinculagdo & organizagdo com
base no desejo, isto &, pela identificacdo com os valores e missédo da mesma), em
instrumental (associado a necessidade de se permanecer na organizacdo por
questdes financeiras e/ou beneficios complementares) e em normativo (definido
por um sentimento de divida para com a organizagdo, que leva o individuo a
sentir-se obrigado a nela permanecer) (Fernandes & Ferreira, 2009).

O presente trabalho divide-se em duas partes: a) a primeira parte €

constituida pelos Capitulos 1 e 2, dedicados a revisdo da literatura das variaveis



subjacentes a pesquisa (especificamente sobre os valores e sobre o
comprometimento organizacional); b) a segunda parte € dedicada especificamente
ao estudo empirico, sendo composta pelos capitulos 3, 4 e 5 onde se aborda a
metodologia adoptada, os principais resultados e conclus@es da investigagéo.

No Capitulo 1 comeca-se por abordar o conceito e teorias de valores
pessoais que fornecem fundamentos para a literatura de valores organizacionais,
que se examina de seguida. Dedica-se também atencdo a formacgédo dos valores,
tanto ao nivel pessoal como no contexto organizacional, bem como ao grau de
importancia que cada individuo ou organizagdo atribui a cada valor, definindo
assim a sua hierarquia, onde se inclui a apresentagdo do modelo triaxial dos 3Es
dos valores desenvolvido por Dolan e Garcia (2006). Finaliza-se este capitulo com
a abordagem ao alinhamento entre os valores pessoais e 0s valores
organizacionais.

No Capitulo 2 explora-se o conceito de comprometimento organizacional
segundo as duas abordagens vigentes na literatura: a abordagem comportamental
(Becker, 1960; Hrebiniak & Alutto, 1972) e a atitudinal (Allen & Meyer, 1997;
Meyer & Herscovitch, 2001; Mowday, Porter, & Steers, 1982), centrando-nos
essencialmente nesta Ultima e no modelo dos trés componentes de Allen e Meyer
(1997) dado tratar-se do modelo com maior aceitacdo entre 0s pesquisadores.

Na segunda parte do estudo, no Capitulo 3, salienta-se a importancia do
alinhamento dos valores pessoais e organizacionais no comprometimento dos
colaboradores de uma empresa nacional do sector da ceramica estrutural, sendo
este 0 problema em andlise no presente estudo. Debrucando-nos de seguida sobre
0s objectivos que se pretendem alcancar, sendo que o principal objectivo baseia-se
em analisar de que forma a congruéncia dos valores pessoais e 0s organizacionais
influencia o comprometimento organizacional dos trabalhadores nas dimensdes
afectiva, normativa e instrumental (Meyer, 1997; Meyer & Herscovitch, 2001).

Adicionalmente, no Capitulo 3, caracteriza-se a empresa onde se efectuou
este estudo, bem como a amostra que lhe serviu de base. Apresenta-se 0 processo
de elaboracdo do Questionario VPOC, instrumento que serviu para medir 0S
valores pessoais e organizacionais e 0s niveis de comprometimento, e a

descrevem-se as respectivas escalas constituintes, os procedimentos realizados na



administragdo do questionario para recolha dos dados. Seguidamente, faz-se uma
breve mencdo ao tratamento psicométrico dos dados e, por ultimo, referem-se 0s
procedimentos adoptados para testar a fidedignidade e validade dos instrumentos
utilizados.

Posteriormente, no Capitulo 4, investiga-se empiricamente a relacdo dos
valores pessoais e organizacionais com 0 comprometimento organizacional,
testando as hipoteses previamente enunciadas, bem como os efeitos das variaveis
sociodemogréaficas e das profissionais nas diferencas entre os valores pessoais e
organizacionais. Por sua vez, o Capitulo 5 consiste na analise e discussdo dos
resultados, onde € possivel atestar a existéncia de alinhamento, embora parcial,
entre os valores pessoais e 0s valores organizacionais, pois apenas se apresenta
congruéncia na dimensdo dos valores ético-socias. Todavia, esta congruéncia é
acentuada com o alinhamento entre os valores organizacionais percepcionados
pelos colaboradores e os valores organizacionais reais declarados pela empresa,
que apresenta um relacionamento positivo forte nos trés eixos de valores,
destacando-se igualmente o eixo dos valores ético-sociais, como sendo 0 mais
relevante. Contudo, os resultados ndo revelam significado estatistico que permita
concluir por um relacionamento entre o alinhamento dos valores pessoais e 0s
valores organizacionais percepcionados pelos colaboradores com o
comprometimento organizacional.

Na fase final do trabalho, no Capitulo 6, expdem-se as principais
conclusdes que decorrem do presente estudo, identificam-se algumas limitacGes
com que nos deparamos ao longo da pesquisa e apresentam-se sugestdes de linhas

futuras de investigacdo nesta tematica.
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Capitulo 1 - Valores

Para o desenvolvimento do estudo proposto, apresentamos, neste capitulo,
parte do referencial tedrico que o fundamenta. Abordamos aspectos pertinentes a
compreensdo dos valores pessoais, dos valores organizacionais, da sua formacao,

hierarquia e importancia do alinhamento entre eles.

1.1 Valores Pessoais

A temadtica valores foi objecto de estudo em diversas areas do
conhecimento. Na Filosofia, esta presente nas reflexdes sobre o que € bom e belo.
Na Antropologia recorre-se aos valores para uma melhor compreensdo das
culturas. A Sociologia pesquisa os valores como fundamentos e orientacdes das
accOes da sociedade. Por sua vez, a Psicologia procura identificar os valores
importantes para as pessoas de diferentes paises. Também a Gestdo se debrucou
na analise e aprofundamento desta temética (Tamayo & Porto, 2005). Assim,
parece poder-se concluir que a tematica dos valores tem sido objecto de estudo de
varios dominios cientificos, tornando-se assim fundamental no actual contexto
social, politico e econémico.

A Filosofia sempre se debrucou sobre a questdo dos valores. Contudo,
pode-se dizer que a axiologia, o estudo filosofico dos valores, apenas surge na
primeira metade do Séc. XIX com a escola neokantiana, na Alemanha (Gouvéa,
2008). O termo axiologia deriva do grego axio, que significa aquilo que € valioso,
estimavel ou digno de honra. Também significa eixo, o ponto em torno do qual
giram os elementos essenciais (Dolan & Garcia, 2006).

Os neokantianos do Séc. XIX praticamente inventaram a reflexdo
axioldgica. A revolugdo epistemologica de Immanuel Kant proporcionou o
aparecimento de um discurso na Filosofia dedicado a reflexdo sobre valores como
objecto isolado. Entre os fildsofos que realizaram contribui¢bes essenciais na
axiologia esta Friedrich Nietzsche que, apesar de nao ter sido o primeiro filésofo a
falar em valores e a tornar o conceito parte fundamental do seu pensamento, foi,

contudo, quem popularizou o uso do termo valor numa das suas obras mais



populares, intitulada de Assim falou Zaratustra. A sua questdo fundamental gira
em torno do valor dos valores, considerando que s6 a propria vida, como valor
supremo, deve determinar a hierarquizacao dos valores (Gouvéa, 2008).

Depois de Nietzsche, outros fildsofos, como Karl Marx ou Max Weber, de
entre outros, se debrucaram sobre esta problematica. Contudo, com o
desenvolvimento das ciéncias sociais e humanas, a reflexdo axiologica
neokantiana € ultrapassada atraves de pesquisas de campo e de metodologias
cientificas mais criteriosas (Gouvéa, 2008). Caberia, portanto, ao estudo
contemporaneo dos valores assimilar as conquistas e fracassos da filosofia e
procurar descobrir, de um modo mais explicito, 0 que se pretende actualmente
com a pesquisa cientifica sobre valores.

Em 1973, o professor Milton Rokeach, destaca-se como um dos
precursores na Psicologia Social, desenvolvendo um trabalho muito importante
para o crescimento dos estudos sobre os valores. A sua obra The nature of human
values é considerada a base dos estudos na tematica de valores, uma vez que foi
precursora na elaboracdo de uma teoria de valores humanos que veio a influenciar
muitos pesquisadores posteriores (Gouveia, 2008). Assim, Rokeach (cit in Dolan,

2012) definiu da seguinte forma os valores e o sistema de valores:

Um valor é uma crenca duradoura de que um modo de conduta especifico ou
estado final de existéncia é pessoal ou socialmente preferivel a um modo diverso
ou oposto de conduta ou estado final de existéncia. Um sistema de valores é uma
organizagdo duradoura de crengas referentes a modos preferenciais de conduta ou

estados finais de existéncia ao longo de um continuum de relativa importancia.
(p.73)

Com esta definigdo, trés aspectos se destacam no conceito: 0s valores
enquanto crencgas, a estabilidade dos valores e os valores como um modo de
conduta ou estado final de existéncia. Desta forma, Rokeach (1973) contribuiu
para diferenciar o conceito de valores de outros temas que anteriormente eram
tidos como similares, tais como, como os tracos de personalidade e as atitudes.
Conseguiu gue este conceito fosse tratado como um critério do desejavel ou como

um tipo de orientacdo. Na sua obra, o apresentou ainda o primeiro instrumento de
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mensuracdo dos valores pessoais. Os contributos tedricos deste investigador
trouxeram grandes avangos ao conhecimento sobre os valores pessoais e serviram
de base a muitas pesquisas subsequentes.

Ap0s a década de 1980, alguns pesquisadores desta tematica concentraram-
se em desenvolver teorias transculturais, procurando dimensfes comuns de
valores, presentes universalmente, e que serviam para comparar pessoas e
sociedades. No plano individual, as teorias sdo usadas para caracterizar as pessoas,
permitindo estudar as prioridades axiol6gicas e as varidveis antecedentes e
consequentes, como 0s comportamentos e as atitudes. No plano cultural, os
valores s@o utilizados para caracterizar as sociedades, pois sdo vistos como
critérios comuns que estas utilizam para resolver conflitos basicos da
colectividade (Ros & Gouveia, 2006).

Apesar de existir consenso entre a maioria dos autores de que os valores
sdo representagdes cognitivas das necessidades, Shalom Schwartz (1987) foi o
primeiro pesquisador a desenvolver uma teoria de valores pessoais baseada na
motivacao subjacente a cada um deles, definindo, assim, dez tipos motivacionais
de valores que expressam diferentes metas e servem diferentes interesses (poder,
realizacdo, hedonismo, estimulacdo e autodeterminacdo, tradicdo, conformidade,
benevoléncia, seguranca e universalismo). O que diferencia um valor do outro € a
motivacdo que esse valor expressa. Esta teoria foi testada empiricamente e
confirmada por pesquisas transculturais realizadas desde 1988 (Melo, 2012;
Tamayo, 2007).

Schwartz (1987) define valores como principios ou crencas sobre
comportamentos ou estados de existéncia que transcendem situacdes especificas,
que guiam a seleccdo ou a avaliagdo de comportamentos ou de eventos e que sdo
ordenados pela sua importancia.

Simon Dolan (2012), professor e pesquisador na tematica dos valores, ao
entender que os valores podem ser tidos como sendo uma escolha estratégica que
se faz em relagdo ao que é necessario para atingir as metas e sendo essas escolhas
normalmente derivadas de crencas sobre a natureza humana e do mundo que nos
rodeia, corrobora, assim, a ideia de Schwartz. Os valores resultam das crencas que

sdo constituintes da estrutura do pensamento e sdo ancoradas nos anos de
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aprendizagem e na experiéncia do individuo. Os valores exprimem uma conviccao
constante no tempo, de que certa conduta é preferivel a outra. Sdo a base da
evolucdo ética, da aspiracdo e da viabilidade. Sdo o critério de evolucdo das
normas, as quais sao entendidas como sendo regras de conduta adoptadas por
consenso (Dolan, 2012; Dolan, Gosselin, Pereti, & Carriére, 2012).

Portanto, os valores guiam os comportamentos em direccdo ao que se
pensa ser o melhor para a préopria pessoa e fazem parte do processo cognitivo,
ajudando-nos a perceber, a interpretar, a compreender e a comunicar as
informacdes. Adicionalmente, ajudam a decidir o que esta certo ou errado (Dolan
& Garcia, 2006; Yuanjie, Vendina, Moodie, & Dolan, 2012). Contudo,
normalmente s6 se da atencdo aos valores quando se vivencia um conflito de
valores, como acontece no caso das tomadas de decisdo entre o que esta certo ou
errado em detrimento daquilo que proporciona mais beneficios. A violagdo de um
dos valores centrais individuais origina ressentimentos e frustragdes. A
persisténcia destes comportamentos fomenta na pessoa a sensacdo de que algo nao
estd bem na sua vida (Dolan, 2012).

Como diz Vargas (2005), dos poucos estudiosos portugueses que se tem
debrucado sobre a tematica em questdo, “os valores influenciam as nossas
atitudes, dizendo-nos aquilo em que devemos acreditar, o que por sua vez serve de
base as explicagdes que damos para o nosso comportamento.” (p.95). Séo,
portanto, “critérios absolutos de preferéncia, habitualmente ndo questionados pelo
individuo, que orientam as suas decisdes e ac¢des na vida, indicando o que esta
certo ou errado dentro da perspectiva individual” (p.26). Neste sentido os valores
influenciam ndo s6 o modo como o individuo percebe e interpreta uma
determinada situacdo e a importancia que lhe confere, bem como a forma como
reage e se comporta em determinadas circunstancias (Cohen, 2011).

Dolan (2012) considera que os valores formam o nucleo, o DNA da
liberdade humana, na medida em que constituem escolhas estratégicas
preferenciais a médio ou longo prazo, para certas formas de comportamento em
detrimento de outras, na busca da sobrevivéncia ou de uma melhor vida. Os
valores ajudam na tomada de decisdes sobre aquilo com que os individuos se

comprometem. Nesta perspectiva, 0s valores constituem-se como as qualidades
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que definem os seres humanos e estdo no centro daquilo que cada um é; Sem eles
ninguém seria quem é.

Como ja referimos, a teoria dos valores de Schwartz e Bilsky (1987) tem
sido utilizada como base de desenvolvimento por muitos pesquisadores. Entre
eles, detacamos Alvaro Tamayo, um dos maiores pesquisadores brasileiros na area
dos valores pessoais. Tamayo (2007) foi o responsavel por introduzir esta
tematica no Brasil, pais onde muitos pesquisadores se tém dedicado a efectuar
pesquisas transculturais com o objectivo de desenvolver modelos tedricos sobre a
relagdo entre os valores pessoais e 0S comportamentos no contexto social e
organizacional, para além de desenvolver estudos para a compreensdo da cultura
brasileira.

Para Tamayo (2005a; 2005b) os valores sdo considerados como metas
motivacionais que expressam alvos que a pessoa quer atingir na sua vida. S&o
entdo, indicadores das motivacOes da pessoa. Motivagdes essas, que tanto 0s
gestores como os trabalhadores levam consigo ao ingressar numa organizacao.
Parece ldgico, portanto, que as metas organizacionais apresentem algum tipo de
correspondéncia com os valores pessoais (Oliveira & Tamayo, 2004).

Por sua vez, Gouveia (2008), preocupado com os métodos utilizados para
mensurar os valores, desenvolveu uma nova teoria: a teoria funcionalista dos
valores. Teoria esta que tem foi construida em meados dos anos 90 e cuja
abordagem deve ser vista como uma forma de estudar os valores através de uma
perspectiva integradora, ndo oposta mas complementar as teorias anteriores.
Gouveia (2008) identificou duas fungbes consensuais dos valores: 1 - guiam as
accOes humanas (orientadora) e 2 - expressam as suas necessidades (motivadora).
Paralelamente, apresentou uma definicdo mais abrangente de valores: a) sdao
conceitos ou categorias; b) sdo estados desejaveis de existéncia; ¢) transcendem
situacOes especificas; d) assumem diferentes graus de importancia; e) guiam a
seleccdo ou a avaliagdo de comportamentos e eventos; e f) representam

cognitivamente as necessidades humanas.
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1.2 Valores Organizacionais

De modo semelhante aos individuos, também as organizacfes possuem
valores que orientam as suas ac¢Oes e comportamentos de quem as integra. O
estudo sobre os valores organizacionais encetou ha varias décadas, mas cresceu de
interesse quando se comegou a falar de cultura organizacional nos finais da
década de 70, uma vez que utilizavam o termo valor nas definicdes apresentadas
desse conceito (Melo, 2012).

Katz e Kahn (1978) consideram que 0s principais componentes de uma
organizacao sdo 0s papéis, as normas e 0s valores, sendo os valores “justificagdes
e aspiragdes ideoldgicas mais generalizadas” (p. 54) do que 0s outros
componentes. Estes trés elementos definem e orientam o funcionamento de uma
empresa.

Contudo, existe um grupo de pesquisadores, encabecado por Alvaro
Tamayo, que entende os valores organizacionais como um subconjunto dentro do
universo axiolégico, pertencente ao dominio especifico das organizacdes. A
organizacao selecciona os seus valores aquando da sua fundacdo. Frequentemente,
os valores precedem a existéncia da propria organizacdo. A razdo desta vicissitude
é simples, ja que, como afirma Nietzshe (1883/1885, cit in Tamayo, 2007), “os
valores caracterizam a vontade de existir e de se afirmar de uma colectividade” (p.
21). Para a escolha dos seus valores e da prioridade dada aos mesmos, a
organizacéo inspira-se nos valores da sociedade e nos valores dos seus membros,
principalmente nos dos fundadores e daqueles com maior poder de influéncia
(Melo, 2012; Tamayo, 2007).

Assim, para Tamayo e Godim (1996), os valores organizacionais podem
ser concebidos como principios e crengas, estruturados hierarquicamente, relativos
a estados de existéncia ou a modelos de comportamentos desejaveis, que norteiam
a vida da organizacdo e se encontram ao servico de interesses individuais,
colectivos ou mistos. Também Deal e Kennedy ( 1988, cit in Tamayo, Mendes, &
Paz, 2000) partilham desta opinido ao afirmarem que os valores sdo conceitos e
crencas basicas de uma organizacao, pois fornecem um senso comum de direc¢ao

e definem o que é sucesso para 0s empregados.
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No conceito de Tamayo e Godim (1996) ressalta igualmente o caracter
motivacional dos valores organizacionais, na medida em que, para estes autores,
os valores orientam a vida organizacional. Ou seja, orientam 0 comportamento de
gestores e dos empregados, sustentam as atitudes, motivam para o alcance dos
objectivos, determinam as formas de julgar e de avaliar comportamentos e eventos
organizacionais e influenciam tanto o clima da organizagdo como a tomada de
decisbes organizacionais (Domenico & Latorre, 2008).

Os valores pessoais e 0s valores organizacionais tém caracteristicas gerais
comuns: ambos expressam metas, mas enquanto umas séo individuais, as outras
sdo metas de grupo. Ambos guiam comportamentos: mais uma vez, uns orientam
comportamentos da pessoa e, 0s outros, os do grupo. Contudo, é frequente a
existéncia de conflito entre os interesses dos colaboradores e 0s da organizacao,
sendo, por vezes, apresentados como irreconciliaveis. Dai o interesse deste estudo,
que recai exactamente na avaliacdo do alinhamento entre estes valores, tal como
eles sdo percebidos pelos colaboradores.

Os valores tém um papel que permite, por um lado, atender aos objectivos
organizacionais e, por outro atender as necessidades dos individuos. Segundo
Mendes e Tamayo (2001), os valores organizacionais podem passar mensagens e
comportamentos convenientes, levando a naturalizacdo do contetdo e ao repasse
espontaneo para os demais membros, fazendo com que a sua adesédo e reproducao
permitam a liberdade dos individuos em aceitar ou ndo determinados contetidos
ou a eficiéncia do controlo dessa liberdade.

Para estes autores os valores tém por objectivo resolver trés problemas:
primeiro, proporcionar a conciliagdo dos interesses individuais e dos do grupo;
segundo, a cria¢do de uma estrutura que contemple a definigdo de papéis, normas
e regras para relacdes e organizacdo do trabalho; e terceiro, servir o propoésito da
conciliacdo entre os interesses da organizacdo e do meio social e natural, que se
caracteriza pela necessidade de produtividade e de sobrevivéncia da empresa que
retira do meio a matéria-prima e realiza as trocas comerciais.

Sendo os valores caracterizados como principios que guiam a vida da
organizacdo, logo sdo um dos elementos responsaveis pela socializacdo das

normas e regras que definem formas especificas de o trabalhador realizar a sua
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funcéo e partilhar as suas relagGes sociais, afectivas e profissionais no contexto
organizacional. Desta forma, os valores fazem parte de uma dialéctica de
manutencdo e de transformacdo dos comportamentos humanos pela via da
socializacdo e da aprendizagem permanentes, sendo, por isso, valiosos para as
organizagdes que desejam modelar comportamentos em funcéo de seus interesses
(Mendes & Tamayo, 2001).

Para Oliveira e Tamayo (2004) os valores organizacionais tém trés funcdes
importantes. A primeira € a de criar, entre 0s membros da organizacdo, modelos
mentais semelhantes relativos ao funcionamento e a missdo da empresa,
diminuindo as percepcdes diferentes que, certamente, teriam repercussfes menos
positivas no comportamento e nas atitudes dos empregados. A segunda funcéo € a
contribuicdo dos valores na construcdo da identidade social da organizacao,
tornando-a distinta em relacdo as demais organizagdes. Por sua vez, a terceira
dispde que os valores organizacionais actuam como mediadores nos conflitos,
contribuindo para a solucdo dos problemas da organizacdo e, consequentemente,
garantindo sua sobrevivéncia. Em sintese, a funcdo dos valores organizacionais
consiste na criacdo de condicdes favoraveis para o surgimento e desenvolvimento
do bem-estar da organizacdo e do individuo (Tamayo, 2005a). Além disso, a
funcdo dos valores pessoais e organizacionais é semelhante: 0s primeiros orientam
a vida das pessoas; 0s segundos guiam a vida da organizacao.

Contudo, os valores organizacionais ndo devem ser confundidos com os
valores pessoais dos membros da organiza¢do, nem tdo pouco com 0 que esses
membros gostariam que existisse na empresa. Os valores organizacionais devem
ser entendidos como 0s principios e crencas que orientam a vida e o0
funcionamento da organizacdo, ou seja, os valores realmente percebidos pelos
colaboradores como efectivamente caracteristicos da empresa (Tamayo & Godim,
1996).

Barret (2011) considera, ap0s oitos anos de pesquisas, que as organizacdes
mais bem-sucedidas no mundo sdo aquelas que vivem orientadas pelos seus
valores, vivendo-os intensamente. O conhecimento dos valores de uma
organizacdo permite predizer o funcionamento da mesma, assim como 0

comportamento organizacional dos seus membros. Assim sendo, é importante que
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a empresa defina os seus valores e que a vida organizacional seja gerida com base
neles, pois s6 assim podera contar com os colaboradores para atingir 0s objectivos
propostos. Caso contrario, poderd entrar em situagdes de conflito interno
motivadas pela inadequacdo na partilha de valores entre as pessoas e a
organizacgéo (Vargas, 2005).

Quando os valores da empresa ndo estdo bem definidos, mais energia é
desperdicada pelos colaboradores na procura de respostas as questdes essenciais
gue ajudam a tomada de decisdo. Para Vargas (2005), a definicdo clara dos
valores da empresa apresenta as seguintes vantagens:

a) Gera um sistema de referéncia para a tomada de deciséo;

b) Identifica os principios de base para gerir a ética empresarial;

c) Fomenta o alinhamento dos comportamentos da empresa;

d) Proporciona ganhos de eficacia e de eficiéncia.

O valor tem um poder regulador bilateral, ou seja, ndo s6 regula o que o
individuo pratica para beneficio comum de todos, como também a politica interna
da empresa, N0 que concerne aos Seus recursos humanos, que protege quem
pratica os valores. Além disso, os valores desempenham um papel central na
determinacéo entre a organizacao pessoal e a profissional.

O processo de socializagdo a que cada individuo estd sujeito (familia,
ensino, etc.) determina a importancia dos seus valores. Os valores afectam todas
as atitudes e comportamentos dos colaboradores no local de trabalho, em todas as
fases da sua carreira. Os resultados de pesquisas efectuadas por Dolan (2012)
mostram que os valores estdo relacionados com a decisdo de participar na

mudanga e devem ser considerados como um dos seus determinantes.

1.3 Formacéo de Valores

Os valores individuais sdo formados desde a infancia, com base nos
modelos dos pais, professores e amigos. Muitas vezes, os valores séo aprendidos
inconscientemente, absorvidos e transmitidos. Todos os individuos séo
influenciados pelos valores das pessoas que os rodeiam, bem como, também,

influenciam os outros. Dolan (2012) apresenta assim, outra definicdo de valores,
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caracterizando-a como “os ideais que ddo significado as nossas vidas, que estdo
reflectidos nas prioridades que definimos, e de como agimos consciente e
repetidamente ” (p.86). Conclui-se que os valores tanto sdo ferramentas e meios,

como metas para a transformacéo social.

Em cada fase da vida humana existem valores centrais que servem como
metas, assim como meios para os alcancar. A passagem de uma fase para a outra,
os valores vao-se modificando consoante as necessidades sentidas. Os valores
existentes em cada fase, levam a um determinado estilo comportamental e
contribuem para a explicacdo do seu desenvolvimento pessoal e organizacional.

Maslow (1943, cit in Dolan, 2012) argumenta que os valores reflectem as
opiniGes de uma pessoa e a ajudam a determinar o que é importante na sua vida.
Logo, as necessidades ja estdo incorporadas nos valores de cada pessoa. Este
pesquisador chegou a descrever os valores mais importantes para o individuo, ao
que chamou de Valores do Ser.

Também Barret (2011) entende que todos os valores estdo relacionados
com as necessidades de cada um e que todas as necessidades estdo relacionadas
com niveis de consciéncia especificos. Este autor identificou sete niveis de
consciéncia pessoal, a que correspondem sete necessidades existenciais, as quais
séo tidas como as principais forgas motivadoras de todas as interac¢cbes humanas.
Para este autor, “valores sdo conceitos universais que transcendem todos os
contextos e estdo baseados na alma. Crengas, por seu lado, sdo contextuais e estao

relacionadas com a satisfagdo das necessidades do ego” (Barret, 2011, p. 144).

1.3.1. Formacé&o de valores organizacionais.

Segundo Dolan (2012), os valores numa organizacdo formam-se através
de um processo complexo, constituido por multiplas variaveis, nomeadamente:

e Crencas e valores do fundador — as empresas comegam pela ideia do
seu fundador e actuam de acordo com os principios por ele definidos. A
cultura de cada empresa reflecte os valores herdados do seu fundador.

e Crencas e valores da actual gestdo — a administracdo de uma empresa
pode perpetuar os valores do seu fundador, assim como decidir
modifica-los para melhor corresponderem & estratégia do negaocio.

18



e Crencas e valores dos colaboradores — os colaboradores também tém os
seus valores, e estes influenciam de forma activa a organizacéo.

e Formacdo e influéncia de consultores — a formacdo € um mecanismo
essencial para mudar crencas e valores ou ajusta-los ao pretendido pela
organizacdo. Os consultores, com as suas opinides, também influenciam
no modo de agir da empresa

e Legislacdo existente — a legislacdo de diversa ordem existente no pais
também influencia significativamente o processo de estabelecimento
dos valores da empresa.

e Funcionamento dos mercados — as “regras de jogo” dos mercados
condicionam o tipo de valores das empresas, consoante estas actuem em
mercados mais ou menos competitivos.

e Valores sociais prevalecentes em determinada época — o0s valores
sociais vé@o evoluindo ao longo dos tempos e as empresas reflectem
estes valores.

e Tradicdo cultural da sociedade — os valores sociais e os valores
empresariais influenciam-se mutuamente. Os colaboradores sdo o
reflexo dos valores da sociedade que os transmitem para o interior da
organizacao.

e Passado da empresa (sucessos e fracassos) — uma empresa normalmente

equaciona a validade dos seus valores apds um fracasso.

Oliveira e Tamayo (2004) reforcam o referido anteriormente, afirmando
gue os valores organizacionais tém a sua origem nos valores pessoais, pois sao
sempre introduzidos por pessoas, tanto pelo fundador da empresa, como pelos
gestores e os proprios trabalhadores. Quando se funda uma organizagédo, ou
quando nela se ingressa, todos os individuos ja tém o seu sistema de valores que
definem o que é bom para a pessoa, para a sociedade e, em consequéncia, para a
organizacdo. E Obvio, portanto, que todos ou grande parte dos valores
organizacionais sdo uma transferéncia de principios e metas do individuo para o
ambiente organizacional. Por outro lado, para sobreviver, a organizacdo tem de

reagir as exigéncias internas e externas decorrentes, em grande parte, das
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necessidades e das motivagdes das pessoas que a constituem. Portanto, os valores

ndo so sofrem estas influéncias, como ndo tém todos a mesma importancia.

1.4 Hierarquia de Valores

Pelo facto de os valores pessoais serem guias de comportamento para o
alcance de determinados objectivos, eles ndo podem estar todos alinhados com o
mesmo grau de importancia. Os valores estdo hierarquizados de acordo com as
metas que se auguram alcancar. Cada pessoa tem a sua hierarquia de valores
(Dolan 2012; Oliveira & Tamayo, 2004). Rocheach (1973) entende que um
sistema de valores ndo é nada mais do que uma disposicéao hierarquica de valores,
concretamente uma classificagdo ordenada ao longo de um continuum de
importancia.

A importancia que atribuimos aos valores estd constantemente a ser
modificada ao longo das nossas vidas consoante as nossas experiéncias, reflexdes
e pressoes sociais que sofremos (Dolan & Garcia, 2006). Estes autores apresentam
um modelo, o0 modelo triaxial, que permite classificar os valores importantes em
trés dimensdes, que serdo designados como eixos nos quais se pode analisar a
predominancia de cada um. Este modelo servira de base ao nosso estudo.

O modelo triaxial dos 3Es dos valores, como € designado pelos autores,
pode descrever qualquer universo de valores, estando subjacente ao modelo a
suposicao que os valores podem ser detectados em todos 0s universos, sejam eles
pessoais, familiares, organizacionais ou da comunidade, independente da sua
natureza, missao ou visao. A estrutura triaxial é flexivel, podendo ser usada para
descobrir valores, para os categorizar, clarificar, priorizar e até para os alinhar.
Este modelo pode ser aplicado tanto a individuos como a organizagbes ou
comunidades. Outra suposicéo deste modelo é a de que todos os valores pessoais e
organizacionais estdo situados num destes 3 eixos (Dolan, 2012; Dolan et al,
2012):

e Eixo economico-pragmatico — Estes valores alinham-se ao aspecto

econdmico ou a resultados quantificAveis referentes & estratégia

competitiva. O eixo econdmico é constituido por valores relativos a
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eficiéncia, aos padrdes de desempenho e a disciplina, segundo critérios
como o mérito, 0 pre¢o, o tamanho, a tecnologia e a inovacao.

e Eixo ético-social — Os valores éticos emergem de crencas acerca de
como as pessoas se devem comportar em publico, no trabalho e nas
relacGes. Estdo associados a valores sociais como a honestidade, a
congruéncia, o respeito e a lealdade. Os valores ético-socias de uma
pessoa influenciam a vivéncia dos valores econémico-pragmaticos e
dos valores emocionais — desenvolvimento, reforcando-os.

e Eixo emocional-desenvolvimento — Os valores deste eixo séo
essenciais para a criacdo de novas oportunidades de accdo. Séo valores
relacionados como a confianca, liberdade, paixao, abertura de espirito,

criatividade e felicidade. E uma dimenséo de energia.

Este modelo baseia-se nas ideias desenvolvidas por Rokeach (1973), que
dividiu os valores em terminais e instrumentais. Os terminais sdo os valores que
se referem a estados finais desejados de existéncia (e.g., felicidade, sabedoria). Os
valores instrumentais representam modos de comportamento desejados (e.g., agir
honestamente, ganhar dinheiro). Existe uma relagdo funcional entre eles, pois 0s
valores instrumentais descrevem comportamentos que facilitam a obtencdo dos

valores terminais/finais (Dolan, 2012).

Econémica _ Emocional

~ Equilibrio de
valores
necessarios
paraasatde da

empresa

Figura 1.1. Modelo Triaxial
Fonte: Raich & Dolan (2008, p. 246)

21



O modelo triaxial, representado na figura 1.1., ilustra os respectivos

relacionamentos entre os eixos e os resultados da congruéncia entre eles:

e Congruéncia entre os eixos Emocional-Desenvolvimento e
Econdmico-Pragmatico: leva a inovacao; pessoas com espirito aberto,
confianca e paixdo pelo que fazem conseguem ter mais predisposicdo
para a inovacao.

e Congruéncia entre os eixos Econdémico-Pragmatico e Etico-Social:
leva a melhorar a sobrevivéncia; os individuos com comportamentos
antiéticos (infiéis, desonestos, etc.) terdo mais dificuldade em
sobreviver.

e Congruéncia entre o0s eixos Etico-Social e Emocional-
Desenvolvimento: aumenta a sensibilidade e torna a organizacdo mais
proactiva e socialmente responsavel; os individuos com
comportamentos éticos interiorizados ndo precisam de legislacdo para
os fazer cumprir determinadas regras, elas ja sao intrinsecas a sua forma

de estar.

Apesar de a figura apresentar um triangulo equilatero, poucos séo 0s casos
em que, na realidade, isto acontece, pois isso significaria que os trés eixos teriam a
mesma importancia na hierarquia dos valores de uma pessoa (Dolan, 2012). Em
termos organizacionais, as prioridades axioldgicas distinguem uma organizacao da
outra, ndo por terem valores diferentes, mas devido ao grau de importancia
atribuido aos valores (Oliveira & Tamayo, 2004). Os valores organizacionais
implicam, necessariamente, uma distingdo entre o que e realmente importante e o
que € secundario. Este grau de importancia esta intimamente relacionado com a

satisfagdo das exigéncias da organizagdo e dos individuos que as integram.

1.5 Alinhamento de Valores

O alinhamento de valores ocorre quando o sistema de valores de uma

pessoa coincide com os valores de uma organizacgao (Dolan, 2012).

Os valores e comportamentos desejados, para serem mais facilmente

partilhados, precisam de estar reflectidos em todos 0s processos e sistemas da
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organizacdo. Para tal, os processos de recrutamento e selecgdo, os planos de
formagéo e desenvolvimento de carreiras, a retencdo de talentos, os planos de
desenvolvimento de lideranca, entre outros, devem espelhar os valores da
empresa. Portanto, como refere Barret (2011), o modo como se gere devera estar
alinhado com a vis&o, missdo, valores e 0s comportamentos.

O alinhamento entre os valores e motivagdes dos membros da organizagéo
com a missdo, visdo e valores da organizacdo permitird criar um clima de
compromisso e de entusiasmo em todos 0s niveis da organizacdo, aumentando a
coesdo interna e a capacidade de accdo colectiva (Barret, 2011). Segundo Raich e
Dolan (2008), a criacdo de uma cultura partilhada de valores que guia, implicita e
explicitamente, as actividades diarias dos colaboradores a todos os niveis e
funcBes, permite a empresa nutrir a sua propria sobrevivéncia e desenvolvimento,
maximizando os retornos econémicos uma vez que existe 0 compromisso de todos
os intervenientes. A harmonia dos valores entre 0s proprietarios/accionistas de
uma empresa e 0s dos seus colaboradores é considerada uma vantagem
competitiva vital (Raich & Dolan, 2008).

Pesquisas efectuadas por Dolan (2012) demonstram a importancia positiva
do alinhamento de valores, tanto para as organiza¢cbes como para as pessoas, a
diversos niveis, a saber:

e Satisfacédo no trabalho — a satisfagdo no trabalho traz emog6es positivas,

levando os colaboradores a maiores niveis de produtividade;

o Identificacdo e compromisso organizacional — a identificagéo
organizacional gera nos colaboradores sentimentos de pertenca em
relacdo a organizacdo, logo estdo mais comprometidos com ela, séo
mais produtivos e assumem comportamentos que vdo para além dos
deveres enguanto colaborador.

e Desejo de permanéncia — o desejo de permanéncia traduz-se na intengédo
de o colaborador permanecer na empresa durante um periodo de tempo.
Este desejo é tanto maior consoante a sua satisfagdo no trabalho e
identificacdo organizacional;

e Desempenho — se a pessoa possuir tanto o conhecimento como as

habilidades para um bom desempenho, o alinhamento de valores sé ird
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tornar esse desempenho ainda melhor, favorecendo a satisfagdo no
trabalho, a identificagéo organizacional e 0 compromisso;

e Reducéo de conflitos — o alinhamento de valores reduz os conflitos.

Porém, “os valores ndo devem ser confundidos com declaragdes de
intencdo. Existem muitas vezes diferencas entre o que ¢ dito e o que ¢ feito”
(Vargas, 2005, p. 27). Quando os valores individuais ndo sdo compativeis com 0s
da organizacdo surgem sentimentos de insatisfacdo, stress, alienacao e absentismo
psicologico afectando, assim, o desempenho do colaborador. Na sua maioria, a
causa destes sentimentos estd relacionada com a diferenca entre os valores
apregoados e os efectivamente praticados pela organizacdo, dado que sdo 0s
ultimos que mais influenciam o comportamento humano (Dolan & Garcia, 2006;
Raich & Dolan, 2008).

Quando, por sua vez, existe alinhamento entre o que é dito e o que € feito —
walk the talk (fazer o que se diz) — os resultados da empresa melhoram por si.
“Numa empresa verdadeiramente gerida por valores, hd apenas um patrdo — 0S
valores da empresa” (Blanchard & O’Connor, 2007, p. 58). Se os valores foram
eleitos pelas pessoas, naturalmente juntam-se para os servir, podendo tornar-se o
ponto de partida para todo o processo de tomada de decisdo.

Uma decisdo ndo-alinhada com os valores declarados pela organizacéao
possui pouca integridade, ao passo que uma decisdo ndo-alinhada com os valores
pessoais, ndo é verdadeira. E ndo se consegue criar coesdo pessoal ou de grupo
tomando decisGes ndo verdadeiras e pouco integras (Barret, 2011). Os valores
partilhados oferecem um sentido na tomada de decisao.

Quando os valores sdo traduzidos em comportamentos, oferecem um
conjunto de pardmetros que definem os limites da liberdade responsavel. Contudo,
para se ter éxito neste processo, existe um pré-requisito que é a existéncia de um
clima de confianga (Barret, 2011).

Para a criacdo de confianga mutua, valor necessario para uma gestéo eficaz
em qualquer organizacdo, é preciso existir consisténcia, alinhamento, entre o que
¢ dito e o que é feito. Por vezes, um colaborador pode continuar numa
organizacao, mas estd desmotivado, ou seja, j& se despediu psicologicamente da

organizacdo (Dolan & Garcia, 2006). Uma organizacdo onde existe alinhamento
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de valores centrais, e que simultaneamente estimule continuamente o progresso
em direccdo as suas pretensdes e ambigdes, é “uma organizacdo verdadeiramente
visionaria” (Dolan, 2012, p. 123).
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Capitulo 2 — Comprometimento Organizacional

Neste segundo capitulo da revisdo da literatura, aborda-se o
comprometimento organizacional e a multidimensionalidade da terminologia, a
fim de fornecer o restante enquadramento tedrico necessario para o
desenvolvimento de um quadro conceptual que permita compreender e explicar as

conclusdes encontradas na presente investigacao.

2.1. Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional tem sido estudado nas ultimas cinco
décadas, constituindo-se como uma das tematicas que mais interesse tem
despertado na literatura recente das organizacGes. Todo este interesse deve-se,
principalmente, a evidéncia de se associar efeitos benéficos para a organizagédo
como consequéncia do comprometimento organizacional e, frequentemente,
confirmados pela pesquisa cientifica (Rego & Souto, 2004a; Tamayo, 2005a).

Apesar do entusiasmo das pesquisas nesta area, pouca importancia tem
sido dada a cultura organizacional e aos seus valores, enquanto precedentes do
comprometimento. Contudo, é I6gico crer que os principios e metas priorizados
pela empresa influenciem o comportamento dos seus membros e sejam
constituintes significativos da sua identificacdo e relacdo afectiva com a
organizacdo (Tamayo, 2005b).

O principal enfoque das pesquisas € o0 de encontrar resultados empiricos
que expliguem os niveis de comprometimento da pessoa no trabalho. As pesquisas
sobre comprometimento organizacional possuem uma premissa comum: O
comprometimento sozinho ndo garante o sucesso da empresa. No entanto, um
elevado grau de comprometimento com a organizacdo contribui para que as
empresas alcancem os seus objectivos (Miller, Rauski, Eyng, & Moreira, 2005).

O comprometimento organizacional pode ser concebido como sendo um
laco psicoldgico que caracteriza a ligagdo dos individuos a organizacdo, e que tem
implicacdes para a decisdo de nela permanecerem (Allen & Meyer,1996; Rego &

Souto, 2004a). Encontramos duas abordagens no estudo do compromisso
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organizacional: a comportamental e a atitudinal. Estas abordagens seguem-se
cronologicamente.

Na década de 60 surge a abordagem comportamental, que teve origem nos
trabalhos de Becker (1960) e de Hrebiniak e Alutto (1972), na qual o individuo se
relaciona com a organizagdo movido por interesses externos (reforma,
antiguidade), ndo existindo nenhuma relacdo afectiva para com esta. E uma
perspectiva estritamente utilitaria de permanecer numa organizacdo. Ou seja, 0
compromisso para com a organizacao resultara enquanto o individuo acreditar que
ser membro desta lhe sera vantajoso (Carochinho, 2009).

A abordagem atitudinal, desenvolvida nos anos de 70 e 80, demarca-se da
comportamental ao conceptualizar o compromisso organizacional como uma
atitude. Nesta abordagem, destacam-se os estudos de Mowday et al. (1982). Estes
autores conceituam 0 comprometimento organizacional como um conceito
unidimensional: uma forga relacionada com a identificagéo e o envolvimento das
pessoas com uma organizacdo especifica. Afirmam que o comprometimento
organizacional pode ser caracterizado por trés factores: a) uma forte crenca e a
aceitacdo dos objectivos e valores da organizagéo; b) estar disposto a exercer um
esforgo consideravel em beneficio da organizacgdo; c) um forte desejo de se manter
membro da organizacdo (Mowday et al, 1982).

De acordo com esta ultima abordagem, o comportamento evidéncia
sentimentos de pertenca, de lealdade e de relacionamento afectivo para com a
organizacdo. Esta conceptualizacdo entende o compromisso como uma relacéo
activa que o individuo desenvolve com a organizagdo, no sentido de se
demonstrarem predispostos a agir em beneficio do bem-estar da mesma.

Inicialmente a abordagem atitudinal entendia 0 compromisso
organizacional numa perspectiva unidimensional. Contudo, estudos posteriores
apontaram no sentido de que o vinculo do individuo com a organizacdo fosse

caracterizado pela complexidade e pela multidimensionalidade (Tamayo, 2005a).

2.1.1. Perspectiva multidimensional: Modelo dos trés componentes

De entre os diversos modelos de conceptualizacdo do comprometimento

organizacional, o modelo de maior aceitacdo entre os pesquisadores é o modelo de
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trés dimensdes, estabelecido pelos professores John Meyer e Natalie Allen em

1993. Neste modelo, os autores comprovam que a vontade das pessoas em

contribuirem para 0s objectivos organizacionais parece ser influenciada pela

natureza do laco psicoldgico que as liga a organizagédo, sendo mais provavel que

exercam elevados esfor¢cos de desempenho quando desejam pertencer a

organizacdo do que quando se sentem obrigadas ou necessitam de nela se inserir

(Rego & Souto, 2004a). Meyer e Allen (1997) abordam o comportamento

organizacional

em trés dimensodes:

representadas no Quadro 2.1.

Quadro 2.1

afectiva,

instrumental

As trés componentes mais comuns do comprometimento organizacional

e normativa,

Categorias Caracterizagao A pessoa Estado
permanece na  psicolégico
organizagao

porque ...
Afectiva Grau em que o colaborador se sente ... sente que Desejo
emocionalmente ligado, quer
identificado e envolvido na permanecer.
organizagao.
Normativa  Grau em que o colaborador possui ... sente que Obrigacgéo
um sentido da obrigacgéo (ou dever deve
moral) de permanecer na permanecer.
organizagdo.
Instrumental Grau em que o colaborador se ... sente que Necessidade
(ou mantem ligado a organizagéo tem
calculativa) devido ao reconhecimento dos necessidade de

custos associados com a sua saida
da mesma. Este reconhecimento
pode advir da auséncia de
alternativas de emprego, ou do
sentimento de que os sacrificios
pessoais gerados pela saida seréo
elevados.

permanecer.

Fonte: Rego (2003, p. 27)
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O modelo de Meyer e Allen (1997) é internacionalmente aceite, tendo sido
validado em vérias culturas. Segundo este modelo, os colaboradores de uma
organizacdo estdo comprometidos atraveés de relacbes de caracter emocional
(comprometimento  afectivo), de relagbes transaccionais baseadas num
investimento pessoal com vista a um determinado retorno (comprometimento
calculativo) e de sentimentos de obrigacdo e de dever moral para com a
organizacdo (comprometimento normativo) (Nascimento, Lopes, & Salgueiro,
2008).

Interessa, consequentemente, perceber o modo como cada dimenséo tende
a desenvolver-se. Segundo Rego (2007), os estudos efectuados por Allen e Meyer
(1997), sugerem que o comprometimento afectivo seja alcancado quando o
colaborador:

a) sente que a organizagéo o trata de modo justo, respeitador e apoiante;

b) tem confianca na organizacao e nos seus lideres;

c) obtém satisfacdo no trabalho;

d) considera que os valores da organizacdo tém uma orientacdo

humanizada;

e) sente que existe congruéncia entre 0s seus objectivos e os da

organizacéo;

f) sente que a organizacdo é uma boa cidada e assume comportamentos

socialmente responsaveis.

Por conseguinte, 0 comprometimento instrumental desenvolve-se quando o
colaborador:
a) reconhece que se sair da organizacdo perderd investimentos feitos nela;
e/ou
b) nédo tem alternativas de emprego noutras organizagoes;
) se sente injusticado, impossibilitado de desenvolver o seu potencial,

realizando trabalho rotineiro e ndo desafiante.

Por sua vez, 0 comprometimento normativo tende a desenvolver-se quando
o0 colaborador:
a) interioriza as normas da organizacdo mediante socializacéo;

b) recebe beneficios que o induzem a actuar reciprocamente;
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C) cria com a organizagao um contrato psicologico.

d) se sente satisfeito no trabalho, justicado e apoiado;

e) percebe gque a organizacdo fomenta valores que ele préprio possui;

f) considera que os seus lideres sdo de confianca;

g) percebe que a organizagdo adopta politicas de recursos humanos que o

valorizam enquanto pessoa e ndo como mera ferramenta de trabalho.

Assim sendo, colaboradores com um comprometimento afectivo elevado
estdo mais motivados com o trabalho que realizam e empenhados em contribuir
com o seu bom desempenho para 0 sucesso da organizacdo. Um elevado
comprometimento calculativo implica que os individuos se vdo esforcar no seu
trabalho, tendo em vista unicamente a realizacdo dos seus objectivos pessoais
(manutencdo do emprego, remuneracdo, promocdo, elevados custos associados a
mudanga ou auséncia de alternativas), permanecendo na organizacdo enquanto
néo tiverem alternativas, ou devido aos custos associados a uma mudanca serem
elevados.

Nesta perspectiva, 0 comprometimento calculativo associa-se a
necessidade de permanecer na organizacdo por questdes financeiras e/ou
beneficios complementares. Quanto ao comprometimento normativo 0s
individuos sentem que tém uma responsabilidade moral para com a organizacao.
Esse sentimento leva-os a realizarem de forma competente o seu trabalho, mas
sem entusiasmo e empenho, mantendo-se na organizacao enquanto o sentimento
de obrigacdo moral for suficientemente forte (Meyer & Allen, 1997; Meyer &
Herscovitch, 2001; Nascimento et al., 2008).

O modelo dos trés componentes €, portanto, bastante rico, porque permite
uma compreensdo mais ampla da relacdo dos individuos com as organizagoes a
que se encontram vinculados. E com base neste modelo que posteriormente
iremos analisar os resultados da nossa pesquisa, no que respeita a analise do

comprometimento organizacional.
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Capitulo 3 - Metodologia

Com base na reviséo da literatura realizada, determinou-se a metodologia a
adoptar para se medir as discrepancias entre os valores pessoais (VP) e os valores
organizacionais (VO) e estudar a sua relagdo com o comprometimento
organizacional (CO), testando-se as hipoOteses formuladas. Para o efeito,
privilegiou-se a realizacgdo de um estudo quantitativo de caracter
predominantemente correlacional. No presente capitulo, procedemos a
delimitacdo da problematica em anéalise e explanamos as questfes de partida que
orientaram a realizacdo da presente investigacdo. Seguidamente, damos conta do
problema de investigacdo, dos objectivos do estudo e formulamos as hipoteses a
submeter a evidéncia do escrutinio empirico. No ponto dedicado a metodologia
adoptada, caracteriza-se a empresa e a amostra, descrevem-se 0s instrumentos de

medida utilizados e avaliam-se as suas caracteristicas psicométricas.

3.1. Problema, Objectivos e Hipoteses

Tendo por base tudo o que até ao momento afirmamos, e com o intuito de
esclarecermos as etapas subsequentes da presente investigagédo, apresentamos, de
forma sintética, o problema em andlise (ponto 3.1.1.), 0s objectivos que se

pretendem alcancar (ponto 3.1.2.) e as hipdteses a testar (ponto 3.1.3.).

3.1.1. Problema de investigacéao.

Da revisdo da literatura realizada, ficou evidente a importancia do
alinhamento entre os valores pessoais dos trabalhadores e os valores pelos quais
se regem as organizacGes que os acolhem, e 0 quanto estes valores sdo preditores
do comprometimento organizacional. Porém, constatou-se, igualmente através da
revisao bibliografica efectuada, que nem sempre esse alinhamento ocorre e que
quando os valores pessoais ndo sdo compativeis com 0s da organizagdo, surgem

sentimentos de insatisfagdo, de stress e de alienacdo afectando ndo sé o
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desempenho do colaborador em particular, mas o seu comprometimento, de um
modo geral.

Assim, hoje, mais do que nunca, as empresas devem conhecer os valores
sob os quais actuam para poderem construir, simultaneamente, uma cultura
sustentavel, competitiva e humana e, desta forma, fazerem face as constantes
mudangas e exigéncias do exterior (clientes) e do interior (colaboradores).
Pesquisadores nacionais e internacionais tém-se centrado nestas tematicas mas
essencialmente como varidveis Unicas e como Vvaridveis antecedentes ou
consequentes de diversos fendmenos. No contexto brasileiro, temos estudos que
descrevem o perfil de valores de uma organizacdo, analisam a influéncia dos
valores organizacionais em diversos constructos, como o stress, marketing
interno, aprendizagem nas organizagfes, mudanca organizacional, prazer-
sofrimento no trabalho, entre outros (Ferreira, Fernandes, & Silva, 2009) mas nao
verificam a influéncia dos valores organizacionais no comprometimento
organizacional. Por sua vez, temos teses e dissertacdes que ja analisam os valores
como varidveis mediadoras ou moderadoras, notando-se uma proliferacdo de
pesquisas sobre esta temética na Ultima década (Melo, 2012). O grupo Tamayo
constitui-se por um dos grandes responsaveis do aumento da investigacdo nesta
area. Estes pesquisadores abordam a contribuicdo dos valores pessoais e
organizacionais para 0 quotidiano de uma empresa, sugerindo possiveis
influéncias directas ou indirectas destes valores no desempenho organizacional e
no comprometimento (Melo, 2012).

No entanto, no contexto brasileiro, apenas foram identificados dois estudos
que relacionam os valores organizacionais e 0s pessoais com 0 comprometimento
organizacional: um realizado por Tamayo (2005a) e outro por Fernandes e
Ferreira (2009). Fora desse contexto, encontrou-se mais um estudo, cuja analise
recai sobre as mesmas variaveis, o concretizado por Finegan (2000).

Internacionalmente também se identificaram estudos que analisam o
paralelismo entre os valores pessoais e organizacionais, assim como outros que
demonstram que os valores organizacionais e/ou o0s valores pessoais podem
impactar directamente no desempenho das empresas e no comprometimento

organizacional dos colaboradores. Ao nivel nacional as pesquisas recaem
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essencialmente sobre a andlise da influéncia dos antecedentes e consequentes do
comprometimento organizacional. Até onde nos foi possivel apurar, ndo foram
encontradas pesquisas que correlacionem o alinhamento dos valores pessoais e
organizacionais com o0 comprometimento organizacional.

Assim sendo, justificam-se investigagdes adicionais que possam contribuir
para aprofundar a compreensdo acerca desta tematica no contexto portugués.
Contudo, estamos cientes de que ao optarmos pela realizacdo de um estudo de
caso ndo se podera generalizar os seus resultados, pois estes apenas se referem a
este caso especifico, uma vez que é uma investigacdo particularista. Apesar desta
limitacdo, acreditamos que esta investigacdo serd seguramente um aporte que
reflecte a realidade de uma empresa portuguesa.

A partir dos argumentos anteriormente apresentados, o problema de
pesquisa deste estudo é definido pela seguinte premissa: o alinhamento dos
valores pessoais e organizacionais influencia o comprometimento dos

colaboradores na empresa.

3.1.2. Objectivos do estudo.

A realizacdo da presente investigacdo teve como principal objectivo a
andlise da relacdo entre o alinhamento dos valores pessoais e organizacionais e o
comprometimento organizacional (afectivo, normativo e instrumental), no sentido
de:

1. Identificar o perfil de valores pessoais e organizacionais existentes na
empresa;

2. Perceber se os colaboradores da empresa em estudo reconhecem 0s
valores organizacionais definidos por esta;

3. Avaliar o nivel de alinhamento entre os valores pessoais e
organizacionais dos colaboradores da empresa (de acordo com o modelo triaxial);

4. Compreender a dimensdo do comprometimento organizacional
predominante na empresa,;

5. ldentificar o grau em que o alinhamento dos valores pessoais e
organizacionais afectam o comprometimento organizacional;

E, se possivel,
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6. Contribuir para melhorar o alinhamento entre os valores pessoais e
organizacionais vigentes na empresa;
7. Contribuir para 0 aumento do compromisso dos colaboradores com a

empresa.

3.1.3. Hipbteses.

Explicitada a problematica de investigacdo e identificados os objectivos a
atingir no presente estudo, enunciamos as hipdteses formuladas para determinar
de que forma o alinhamento entre os valores pessoais e 0S organizacionais se

reflectem no comprometimento organizacional dos trabalhadores desta empresa:

H1: Os valores pessoais estdo alinhados com os valores organizacionais
percepcionados;

H2: Os valores organizacionais percepcionados estdo alinhados com os
valores organizacionais reais;

H3: Os wvalores pessoais relacionam-se positivamente com o
comprometimento organizacional,

H4: Os valores organizacionais percepcionados relacionam-se
positivamente com o comprometimento organizacional;

H5: O alinhamento entre os valores pessoais e 0s organizacionais
percepcionados relaciona-se positivamente com o0 comprometimento
organizacional dos trabalhadores;

H6: O alinhamento entre os valores pessoais e 0S organizacionais reais
relaciona-se positivamente com o comprometimento organizacional

dos trabalhadores.

3.2. Método

Na presente secc¢ao dedicamos a nossa atencao a caracterizacdo da empresa
(ponto 3.2.1.) e da amostra (ponto 3.2.2.), ao processo de elaboragdo do
Questionario VPOC (ponto 3.2.3.) e a descricdo das respectivas escalas

constituintes. No ponto 3.2.4. damos a conhecer os procedimentos realizados na
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administracdo do questionério para recolha dos dados. Por fim, no ponto 3.2.5.,
faz-se uma breve alusdo ao tratamento psicométrico dos dados.

3.2.1. Caracterizagdo da empresa.

O nosso estudo de caso recaiu sobre a empresa CS — Coelho da Silva, S.A.,
fundada em 1927, e situada em Albergaria, no concelho de Porto de Mds. Ao
longo dos seus 85 anos de existéncia, a CS, que tem como missdo a oferta de
solucdes de cobertura em telha cerdmica, foi sofrendo sucessivas evolugbes
tecnoldgicas e de capacidade produtiva. O seu fundador e descendentes,
actualmente na terceira geracdo, conseguiram levar a empresa a lideranca do
sector nacional através da adopc¢do de uma estratégia de Qualidade e Inovacdo dos
seus produtos e Sservigos.

Actualmente, a CS conta com quatro unidades fabris, estando uma quinta
unidade em fase final de construcdo. Acompanhando o aumento da capacidade
produtiva, a empresa tem vindo a profissionalizar a sua gestdo, adoptando praticas
de optimizacg&o dos recursos, dotando as suas fabricas da mais moderna tecnologia
e definindo linhas de orientacdo estratégica que permitam oferecer ao mercado
solucBes integrais de coberturas cerdmicas, que vdo muito além do convencional

conceito de fabricante de telhas.

{ 3§ \ (NN
Area coberta = 68.000 Area total = 350.000 m2

Figura 3.1. Planta da Empresa.
Legenda: F1 = Fabrica1; Fabrica 2; Fabrica 3; Fabrica 4; e Fabrica 5.
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A empresa é certificada pelo Certificado de Qualidade NP EN 1SO
9001:2000, desde 2001, traduzindo o reconhecimento oficial da sua politica de
rigor e qualidade. Adicionalmente, e pelo segundo ano consecutivo, foi
distinguida com o estatuto de PME Exceléncia 2011, o mais alto galardao
atribuido as PME em Portugal. A CS conta com um total de 234 colaboradores,
repartidos da seguinte forma:

r 26 ® Estrutura
A L & Comercial
g l

169

HHomens

& Mulheres i Qualidade

i Industrial

Figura 3.2. Distribuicdo da populagdo por Figura 3.3. Distribuicdo da populagdo por areas
género. de trabalho.

Donde se conclui que, dada a natureza da sua actividade, a populacdo é
maioritariamente masculina (90.6%), bem como, centrada essencialmente na area
produtiva (72.2%). Fica igualmente patente que a CS aposta fortemente na
qualidade do produto produzido e do servi¢co prestado ao cliente, com 22 pessoas
assignadas a area da Qualidade e 26 a area Comercial.

E uma empresa que Sse preocupa em manter o seu quadro de pessoal
estavel, tendo apenas cerca de 11% da sua populacdo com contractos a prazo.
Contudo, o grau de instrucdo do seu quadro de pessoal ndo é elevado, uma vez
que a maioria da sua populagdo se concentra na area produtiva, sendo esta
maioritariamente composta por trabalhadores indiferenciados. Contudo, nos
ultimos anos, tem apostado no aumento da escolaridade dos seus colaboradores,
proporcionando, por um lado, formacdo através do programa de Novas
Oportunidades e, por outro, contratando colaboradores com uma escolaridade

minima ao nivel do 12° ano (Ensino Secundario).
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Figura 3.4. Distribuicdo da populagéo por tipo de  Figura 3.5. Distribui¢do da populagao por
contrato. habilitacdes literarias.

3.2.2. Caracterizagdo da amostra.

Os dados para o estudo foram recolhidos durante 0 més de Fevereiro de
2012, tendo-se privilegiado uma metodologia de amostragem nao probabilistica
de conveniéncia. A seleccdo dos participantes obedeceu aos seguintes critérios: a)
serem trabalhadores da empresa ha pelo menos seis meses; b) representatividade
amostral em termos de género, de funcBes (chefes/ndo chefes) e de areas de
trabalho; c¢) participacdo voluntaria. A amostra, representativa de 63.2% da
populacéo da empresa, constituiu-se por 148 participantes' de ambos os sexos, 14
respondentes do género feminino (9.5%) e 134 do género masculino (90.5%).
Quanto ao estado civil, 92 participantes declararam ser casados (62.2%), 52

manifestaram-se solteiros (35.1%) e quatro afirmaram-se divorciados (2.7%).

3.2.2.1. Idade. Relativamente a idade dos participantes, constatou-se que
a amostra feminina € mais velha, tendo apresentado uma idade media (M) de
44.07 anos de idade [desvio-padrdo (DP) de 9.08 anos], sendo que as idades
minima e maxima das participantes femininas se situaram entre os 29 e os 57

anos, respectivamente. A idade média dos participantes masculinos situou-se nos

! De um total de 153 questionarios recolhidos, excluiram-se cinco casos em virtude de
apresentarem mais de 10% de taxa de ndo respostas. Dos questionarios retidos, obtivemos uma
taxa de 96.73% de respostas validas. Para os itens constituintes dos trés instrumentos de medida
[Escala de Valores Pessoais (EVP), Escala de Valores Organizacionais (EVO) e Escala de
Comprometimento Organizacional (ECO)], assim como para as variaveis sociodemograficas, nao
se registaram quaisquer casos de ndo respostas, tendo-se obtido uma taxa de respostas validas de
100.00%.
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36.04 anos (DP = 9.91 anos), tendo sido apurado um valor minimo de 19 anos de
idade e um méximo de 63 anos. De forma a tornarmos os dados etarios mais
facilmente manejaveis (Field, 2009), agrupamo-los em seis classes etarias: 1) até
aos 25 anos; 2) dos 26 aos 30 anos; 3) dos 31 aos 35 anos; 4) dos 36 aos 40 anos;
5) dos 41 aos 45 anos; e 6) 46 ou mais anos.

No Quadro 3.1. exple-se a distribuicdo dos participantes por género em
funcdo das classes etarias. Conforme se pode verificar, a classe etaria mais
representada € a dos respondentes com mais idade (com 46 ou mais anos), com 31
pessoas, representando 20.9% da amostra. A segunda classe com maior nimero de
participantes é a que compreende as idades dos 26 aos 30 anos, com 30 individuos
(20.3%), ao que se segue a classe etaria dos 36 aos 40 anos, constituindo 19.6% da
amostra (29 sujeitos). A classe etaria com menor quantidade de respondentes ¢é a
classe mais jovem, com idade igual ou inferior a 25 anos, com apenas 18 registos,
0 que corresponde a um total percentual de 12.2%.

Quadro 3.1

Distribuigdo da Amostra segundo o Género e as Classes Etarias dos Participantes

Classes Etarias dos Participantes

<25anos  26-30 anos 31-35 anos 36-40 anos  41-45anos <46 anos Total

Género n % n % n % n % n % n % n %

Feminino 0 00 1 0.7 1 0.7 5 34 1 0.7 6 4.1 14 95
Masculino 18 122 29 196 20 135 24 162 18 122 25 169 134 905
Total 18 1220 30 203 21 14.2 29 196 19 128 31 209 148 100.0

3.2.2.2. Habilitagdes. No que concerne as habilitacdes literérias, 72
respondentes (48.6%) reportaram ser titulares do Ensino Basico (11 com o 1°
Ciclo, 16 com o 2° Ciclo e 45 com o 3° Ciclo do Ensino Basico), 60 (40.5%)
declararam a titularidade do Ensino Secundéario e apenas 16 indicaram possuir
Ensino Superior (10.80%), conforme se pode consultar no Quadro 3.2. Constata-
se que o género feminino encontra uma maior representatividade nas habilitacdes
literarias mais elevadas (Ensino Secundario e Ensino Superior), ao passo que o
género masculino se concentra essencialmente no 3° Ciclo e no Ensino

Secundario.
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Quadro 3.2

Distribuicdo da Amostra segundo o Género e as Habilitagbes Literarias dos Participantes

Classes Habilitagbes dos Participantes

1°CEB 2°CEB 3°CEB Ens. Sec. Ens. Sup. Total
Género n % n % n % n % n % n %
Feminino 4 27 0 0.0 0 0.0 5 34 5 34 14 95
Masculino 7 AT 16 108 45 304 55 372 1M1 74 134 905

Total 11 7.4 16 10.8 45 304 60 405 16 10.8 148 100.0

Notas. 1° BEB = 1° Ciclo do Ensino Basico; 2° CEB = 2° Ciclo do Ensino Basico; 3° CEB = 3° Ciclo do Ensino Basico;
Ens. Sec. = Ensino Secundario; Ens. Sup. = Ensino Superior.

3.2.2.3. Fungdo desempenhada. A distribuicdo da amostra segundo a
funcdo desempenhada e a area de trabalho no seio da organizacdo encontra-se
patente no Quadro 3.3. Os Operadores constituem-se como 0 grupo mais
representado (cerca de 71% da amostra; 105 casos), como seria de esperar numa
unidade fabril. Globalmente, verifica-se uma distribuicdo muito equilibrada dos
recursos humanos pelas areas de trabalho e pelas fungdes desempenhadas na

organizacao.

Quadro 3.3

Distribuigéo da Amostra sequndo a Funcdo Desempenhada na Empresa e a Area de Trabalho dos
Participantes

Area de Trabalho

Administrativa Industrial Comercial Qualidade Total

Fungao Desempenhada n % n % n % n % n %
Operador fabril/parque/manutencéo 0 0.0 100 67.6 2 14 3 20 105 709
Técnico Comercial 0 0.0 0 0.0 10 68 0 00 10 68
Administrativo 5 34 0 0.0 1 0.7 0 00 6 41
Responsavel de Departamento 1 0.7 1 0.7 0 0.0 1 07 3 2.0
Gestor 0 0.0 0 0.0 1 0.7 1 07 2 14
Director 1 0.7 2 1.4 1 0.7 107 5 34
Chefe de Equipa 0 0.0 7 4.7 1 0.7 1 07 9 6.1
Outra 1 0.7 6 4.1 0 0.0 1 07 8 54

Total 8 54 116 784 16 108 8 54 148 100.0

Em funcéo do género. No Quadro 3.4. disponibiliza-se a distribuigdo da
amostra pelas diferentes funcGes desempenhadas em funcdo do género dos
participantes. Como se pode verificar, a amostra masculina insere-se

predominantemente na funcdo de Operador (102 casos, 68.9%). Nesta mesma
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funcdo, apenas existem trés participantes do género feminino (2%). Dos 10
Técnicos Comerciais, oito (5.4%) sdo homens e dois (1.4%) sdo mulheres. Ja na
funcdo de Administrativo, o género feminino destaca-se pela superioridade
numérica, contando com cinco elementos (correspondentes a 3.4% da amostra
total), ao passo que o género masculino apenas se representa com um caso (0.7%).
Relativamente a cargos superiores, existem trés Responsaveis de Departamento
[um do género feminino (0.7%) e dois do género masculino (1.4%)]; dois
Gestores (1.4%) do género feminino; cinco Directores (3.4%) do género
masculino e nove Chefes de Equipa (todos masculinos, representando 6.1% da

amostra total).

Quadro 3.4
Distribuicdo da Amostra segundo a Fung¢do Desempenhada e o Género
Género
Feminino Masculino Total

Funcdo Desempenhada n % n % n %
Operador fabril/parque/manutencéo 3 2.0 102 68.9 105 70.9
Técnico Comercial 2 14 8 54 10 6.8
Administrativo 5 34 1 0.7 6 4.1
Responsavel de Departamento 1 0.7 2 14 3 2.0
Gestor 2 14 0 0.0 2 14
Director 0 0.0 5 34 5 34
Chefe de Equipa 0 0.0 9 6.1 9 6.1
Outra 1 0.7 7 47 8 54

Total 14 9.5 134 90.5 148 100.0

3.2.2.4. Antiguidade na organizacdo. O tempo médio de servigo dos
participantes na organizacdo situou-se nos 10.14 anos (DP = 8.05), tendo-se
registado uma antiguidade minima inferior a um ano e maxima de 39 anos. No
que concerne a mediana, obtivemos 9 anos de antiguidade. Para mais facilmente
trabalharmos estes dados, procedemos ao agrupamento dos respondentes por
tempo de servico, tendo sido considerados cinco agrupamentos: 1) até um ano; 2)
entre dois e cinco anos; 3) entre 6 e 10 anos; 4) entre 11 e 15 anos; e 5) igual ou

superior a 16 anos de antiguidade.
A distribuicdo de frequéncias da amostra, absolutas e relativas, segundo a

antiguidade e a funcdo desempenhada disponibiliza-se no Quadro 3.5. Os dados
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revelam que a empresa tem uma postura expansionista, apostado na criacdo de
novos postos de trabalho, na sequéncia do seu investimento numa nova unidade
fabril que iniciou laboracdo em Julho p.p., conforme referido na seccdo 3.2.1.
Com efeito, registam-se 18 (12.2%) colaboradores com antiguidade mais recente
(até um ano), dos quais 14 sdo novos Operadores (9.5%), um Técnico Comercial
(0.7%), um Director (0.7%) e dois elementos (1.4%) a ocuparem outras fungdes.
Verifica-se, igualmente, que os colaboradores usufruem de uma O&ptima
estabilidade de emprego, ja que 65.5% da amostra (97 casos) se encontram na

empresa ha seis ou mais anos.

Quadro 3.5

Distribuigédo da Amostra segundo a Fun¢do Desempenhada e a Antiguidade dos Participantes na
Organizagao

Antiguidade na Organizag&o

<1ano 2-5anos 6-10anos 11-15anos > 16 anos Total
Funcdo Desempenhada n % n % n % n % n % n %
Operador fabril/parque/manutengdo 14 95 28 189 38 257 10 68 15 101 105 70.9

Técnico Comercial 107 1 07 4 27 2 14 2 14 10 68
Administrativo 0 00 1 07 0 00 2 14 3 20 6 441
Responsavel de Departamento 0 00 0 00 1 0.7 2 14 0 00 3 20
Gestor 0 00 1 07 1 0.7 0 0.0 0 00 2 14
Director 107 0 00 3 20 1 0.7 0 00 5 34
Chefe de Equipa 0 00 0 0.0 0 00 1 0.7 8 54 9 61
Outra 2 14 2 14 2 14 1 0.7 1 07 8 54

Total 18 122 33 223 49 331 19 128 29 19.6 148 100.0

3.2.2.5. Vencimento mensal iliquido. Na distribuicdo do vencimento
mensal dos inquiridos pela funcdo desempenhada (Quadro 3.6.), constata-se que,
de uma forma geral, os trabalhadores sdo bem remunerados, sendo que 54.1% da
amostra (80 respondentes) se inclui nos vencimentos mensais iliquidos até¢ 999€.
Os Operadores constituem-se como 0 grupo de trabalhadores que mais se
distribui pelas diferentes classes salariais, sendo a sua presen¢a mais forte nas
classes salariais compreendidas entre os 900€ e 999€ (47 casos, correspondendo a
31.8% da amostra) e entre os 1000€ e os 1099€ (28 registos, 18.9%) por més. No
que refere as restantes funcdes organizacionais, verifica-se uma maior presenca

destes colaboradores em vencimentos mensais iliquidos mais elevados (> 1300€).
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Quadro 3.6

Distribuigédo da Amostra segundo a Fungdo Desempenhada e o Vencimento Mensal lliquido dos
Participantes

Vencimento Mensal lliquido
800¢€ - 900¢€ - 1000€- 1100€- 1200¢€ -

<799%€ > 1300€

899€ 999€  1099€  1199€  1299€ Total

Funcdo Desempenhada n % n % n % n % n % n % n % n %
ggﬁ[ﬁ)‘;ﬁ;ue/manutengéo 6 41 18 122 47318 28189 107 2 14 3 20 105 709
Técnico Comercial 000 3 20 000 107 000 000 6 41 10 68
Administrativo 107 0 00 000 000 107 107 3 20 6 41
gg;‘;‘r’t’;sr:;’ﬁ{fe 000 0 00 000 000 000 000 3 20 3 20
Gestor 000 0 00 000 000 107 000 1 07 2 14
Director 000 0 00 000 000 000 000 5 34 5 34
Chefe de Equipa 000 0 00 000 000 000 000 9 61 9 61
Outra 2 14 2 14 107 2 14 000 000 1 07 8 54

Total 9 6.1 23 155 48324 31209 3 20 3 20 31 209 148 100.0

Em funcédo do género. Na distribuicdo do vencimento mensal iliquido
pelo género dos participantes, verifica-se (Quadro 3.7.) que 50.0% da amostra
feminina (sete ocorréncias) se insere nos vencimentos mais baixos (até 999€), ao
passo que os restantes 50.0% se encaixam nos vencimentos mais elevados (de
1100€ a 1300€ ou mais), sendo que 35.7% da amostra feminina (5 registos) aufere
0 salario maximo mensal iliquido (> 1300€). Relativamente a amostra masculina,
verifica-se uma maior prevaléncia nos vencimentos mensais iliquidos mais baixos
(até 999¢€), totalizando 73 registos (equivalendo a 54.5% da amostra masculina).
Na escala salarial mais elevada (> 1300€), a representatividade do grupo
masculino é de 17.6% (26 casos). Daqui se depreende que, em termos percentuais,
a amostra feminina tem uma maior representatividade no nivel salarial mais
elevado do que a amostra masculina, ao contrario do que se verifica na maioria do

sector privado em Portugal (Ferreira, 2010).
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Quadro 3.7

Distribui¢do da Amostra segundo o Género e o Vencimento Mensal lliquido dos Participantes

Vencimento Mensal lliquido
800€ - 900€ - 1000€ - 1100€- 1200€ -

<799%€ > 1300€

899€ 999¢€ 1099€ 1199€  1299€ Total
Género n % n % n % n % n % n % n % n %
Feminino 3 20 2 14 2 14 0 00 107 107 5 34 14 95
Masculino 6 41 21 142 46 311 31209 2 14 2 14 26 176 134 905

Total 9 6.1 23 155 48 324 31 209 3 20 3 20 31 209 148 100.0

Com o intuito de testarmos as diferencas salariais observadas em funcgéo
do género, realizdmos o teste de Qui-quadrado, tendo sido considerada, nas
andlises inferenciais, um grau de confianga de 95%, p < .05. O resultado obtido
[¥* (6) = 16.42, p = .012) apontou para a existéncia de significacdo estatistica
entre as frequéncias absolutas observadas e as esperadas. Embora se tenha
verificado que as frequéncias observadas no género feminino foram superiores as
esperadas no escaldo de vencimentos mais elevados (> 1300€), na globalidade, o
grupo masculino aufere vencimentos mensais significativamente mais elevados do

que o grupo feminino.

Em funcdo da antiguidade na organizacdo. Na distribuicdo do
vencimento mensal em funcdo da antiguidade na organizacdo, a analise de
frequéncias, patente no Quadro 3.8., mostra-nos que, globalmente, aos
trabalhadores com menos tempo de casa cabem 0s vencimentos mais baixos,
ocorrendo o inverso com o0s colaboradores com mais anos de servigo. Convém
referir a existéncia de dois casos (1.4% da amostra) que apesar de sO estarem na
empresa hd um ano ou menos, auferem o vencimento mensal iliquido maximo (>
1300€). Relacionando os dados deste quadro com os dados obtidos no Quadro 3.5
verifica-se que 0 mesmo acontece por tratarem-se de colaboradores com fungdes
de Técnico Comercial e de Direccdo. Da mesma forma, também se verificam
quatro casos (2.8%) que, embora tenham 11 ou mais anos de servi¢o na empresa,

auferem o vencimento mais baixo (< 799€).
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Quadro 3.8

Distribuicdo da Amostra segundo a Antiguidade na Organizagédo e o Vencimento Mensal lliquido
dos Participantes

Vencimento Mensal lliquido
800¢€ - 900¢€ - 1000€- 1100€- 1200¢€ -

<799%€ > 1300€

899€ 999€ 1099€ 1199€  1299€ Total

é:gtiagnlfiziagdéina n % n % n % n % n % n % n % n %
Até 1 ano 3 20 4 27 9 6.1 0 00 000 000 2 14 18 122
2a5anos 107 8 54 19128 2 14 000 000 3 20 33 223
6a 10 anos 107 9 61 17115 13 88 1 07 107 7 47 49 331
11a 15 anos 2 14 0 00 107 6 441 107 107 8 54 19 128
16 ou mais anos 2 14 2 14 2 14 10 68 107 107 11 74 29 196

Total 9 6.1 23 155 48 324 31 209 3 20 3 20 31 209 148 100.0

Em fungdo do trabalho por turnos. Procurando um melhor
entendimento da influéncia do vencimento mensal iliquido no trabalho por turnos,
procedemos a uma andlise da distribuicdo de frequéncias destas duas variaveis,
que se disponibiliza no Quadro 3.9. Como se pode verificar, 79.3% dos
trabalhadores por turnos (69 casos) auferem vencimentos mensais iliquidos

compreendidos entre os 900€ e os 1099€.

Quadro 3.9

Distribuicdo da Amostra segundo o Trabalho por Turmos e o Vencimento Mensal lliquido dos
Participantes

Vencimento Mensal lliquido
800€ - 900¢€ - 1000€ - 1100€ - 1200€ -

<799%€ > 1300€

899€ 999€ 1099€ 1199€  1299€ Total
Turnos n % n % n % n % n % n % n % n %
Nao 6 41 16 108 4 27 6 41 2 14 2 14 25 169 61 412
Sim 3 20 7 47 44297 25169 1 07 107 6 4.1 87 58.8

Total 9 6.1 23 155 48 324 31 209 3 20 3 20 31 209 148 100.0

Uma analise a distribuicdo de frequéncias da fungdo desempenhada pelos
respondentes em funcdo do trabalho por turnos revela-nos que, dos 87
participantes (58.8% da amostra) que se incluem neste regime horério, 82 casos
(55.4%) sdo Operadores, trés (2.0%) sdo Chefes de Equipa e dois (1.4%) sdo
trabalhadores que desempenham Outras funcdes, conforme disposto no Quadro
3.10.
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Quadro 3.10

Distribuicdo da Amostra segundo a Fungdo Desempenhada e o Trabalho por Turnos

Trabalho por Turnos
N&o Sim Total

Funcéo Desempenhada n % n % n %
Operador fabril/parque/manutencéo 23 15.5 82 55.4 105 70.9
Técnico Comercial 10 6.8 0 0.0 10 6.8
Administrativo 6 41 0 0.0 6 4.1
Responsavel de Departamento 3 2.0 0 0.0 3 2.0
Gestor 2 1.4 0 0.0 2 14
Director 5 34 0 0.0 5 34
Chefe de Equipa 6 41 3 2.0 9 6.1
Outra 6 41 2 1.4 8 5.4

Total 61 41.2 87 58.8 148 100.0

Tomando como referéncia o grupo dos Operadores, o resultado do teste
de Qui-Quadrado realizado aponta para diferencas estatisticamente significativas
entre as frequéncias absolutas observadas e as esperadas entre os participantes que
trabalham por turnos e os que nao trabalham por turnos, xz (6) = 38.82, p < .001.
Este resultado demostra que os Operadores que trabalham por turnos auferem um
vencimento mensal iliquido significativamente mais elevado do que os que
trabalham em horario normal, isto porque nos termos do n° 3 da clausula 222 da
Convencao Colectiva de Trabalho (2007):

No subsector da ceramica estrutural, o regime de trabalho em trés turnos ou de
dois turnos total ou parcialmente nocturnos confere ao trabalhador o direito a um
subsidio mensal no montante de 25% da retribuicdo base efectiva; o regime de
trabalho de dois turnos que apenas um é total ou parcialmente nocturno, confere
ao trabalhador o direito a um subsidio mensal no montante de 15% da retribuicdo
base efectiva. (p. 3302)

3.2.3. Material: O Questionario VPOC.

O Questionario VPOC (acronimo de Valores Pessoais, Organizacionais e
Comprometimento) inicia com uma breve descricdo do proposito do estudo a
realizar, ao que se seguem trés partes distintas. A primeira parte do questionario
refere-se aos dados sociodemograficos dos participantes. A segunda parte
contempla as duas medidas de Valores: 1 — Escala de Valores Pessoais (EVP); 2
— Escala de Valores Organizacionais (EVO). A terceira parte € constituida pela
Escala de Comprometimento Organizacional (ECO). As instrugdes de
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preenchimento de cada parte do questiondrio foram fornecidas na parte
introdutéria de cada um dos instrumentos. O Questionario VPOC, tal como foi

administrado aos participantes, disponibiliza-se no Anexo 1.

3.2.3.1. Instrumentos de medida dos valores pessoais e
organizacionais. Estas duas escalas de valores foram construidas com base na
lista de valores disponibilizada por Dolan (2012) e definidos os seus eixos de
acordo com o jogo o Valor dos Valores (Gestion MDS Inc.). Para o efeito foram
recolhidos 22 itens de Dolan (2012), tendo os restantes 8 sido formulados com
base nos valores organizacionais definidos pela organizacdo estudada como sendo
os valores pelos quais se rege. Os valores foram seleccionados tendo em atengéo o
facto de serem entendiveis pelos participantes do estudo evitando, desta forma, a
utilizacdo de itens que pudessem ser susceptiveis de ambiguidade.

A EVP refere-se aos valores que 0s respondentes consideram mais
importantes para 0 bem-estar na sua vida pessoal, enquanto a EVO caracteriza 0s
valores percepcionados pelos inquiridos como predominantes nas ac¢des do dia-a-
dia da organizacdo em estudo. Ambas as escalas de valores sdo constituidas pelos
mesmos itens, num total de 30 por escala, avaliando trés diferentes eixos de
valores: 1) econdmico-pragmaticos; 2) ético-social; 3) emocional-
desenvolvimento. Para se avaliar a incongruéncia (as diferencas) entre os valores
pessoais e 0s valores organizacionais percepcionados, procedeu-se a subtracgédo
dos segundos sobre os primeiros. Cada um dos itens dos dois instrumentos foi
respondido numa escala de importancia do tipo Likert, com trés opcbes de
resposta: 1 = nada importante; 2 = importante; 3 = muito importante. Cada
participante tinha de seleccionar os 8 valores mais importantes, ora para o bem-
estar da sua vida pessoal, no primeiro instrumento, ora 0s que consideravam que
caracterizassem as ac¢des do dia-a-dia da empresa onde trabalham, no segundo

instrumento.

3.2.3.2. Instrumento de medida do comprometimento
organizacional. A medicdo dos niveis de comprometimento organizacional
efectuou-se com recurso a escala proposta por Rego, Cunha e Souto (2007),

tendo-se solicitado autorizacdo prévia de utilizacdo ao primeiro autor. Este
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instrumento foi previamente validado para a populacdo portuguesa nos trabalhos
de Rego e Souto (2002; 2004). Trata-se de uma escala de medida do tipo Likert,
de sete pontos: 1 = ndo se aplica rigorosamente nada a mim, 2 = ndo se aplica a
mim, 3 = aplica-se muito pouco a mim, 4 = aplica-se em parte a mim, 5 = aplica-
se-me bastante, 6 = aplica-se-me muito, e 7 = aplica-se-me completamente, e é
constituida por 11 descritores, agrupados nas seguintes trés dimensdes ou
subescalas assim caracterizadas por Rego e Souto (2003):

1) Comprometimento afectivo — mede o grau de ligagdo emocional do
colaborador a organizacéo, assim como a sua identificacdo e envolvimento para
com esta. Esta dimensdo representa um estado psicolégico no qual o colaborador
deseja permanecer na organizacao.

2) Comprometimento normativo — avalia o grau em que a permanéncia na
organizacao é tida pelo colaborador como uma obrigagdo ou um dever moral. Ou
seja, traduz-se num estado psicoldgico caracterizado pela obrigagdo de
permanecer na organizacao.

3) Comprometimento instrumental — determina o grau de necessidade de o
colaborador permanecer na organizacdo, tendo por base os custos ou perdas
pessoais associadas a sua eventual saida.

3.2.4. Procedimentos.

Os dados de suporte a realizacdo da presente investigacdo foram
recolhidos durante o més de Fevereiro de 2012, tendo-se privilegiado a recolha em
suporte em papel. A realizacdo do estudo foi autorizada pelo Presidente da
Administracdo da empresa. O Questionario VPOC foi administrado
presencialmente, por duas vias: 1) pela primeira autora do estudo; 2) pelos chefes
de equipa, aos trabalhadores por turnos. Em ambos os casos, foi devidamente
explicado o objectivo do estudo.

Procurando que fossem cumpridos todos os procedimentos formais e
éticos, transmitiram-se, a cada participante, as instrucdes de preenchimento do
questionario, tendo-se assegurado aos respondentes que a sua participagdo no
estudo era de caracter estritamente voluntario e que podiam desistir a qualquer

momento, sem que dai resultassem quaisquer danos ou represalias.

51



Adicionalmente, salientou-se que o0s dados recolhidos se destinavam
exclusivamente a tratamentos estatisticos e que seriam analisados na sua
globalidade, ndo se procurando a identificacdo de perfis pessoais. Por fim,
informaram-se os participantes de que a informacdo recolhida era de caracter
confidencial, embora os resultados do estudo fossem tornados publicos, em
virtude das provas publicas de defesa da dissertacéo.

3.2.5. Tratamento estatistico dos dados.

Para o tratamento psicométrico dos dados do Questionario VPOC
privilegiou-se a utilizagdo do Statistical Package for Social Sciences (SPSS,
versdo 15.0) para o sistema operativo Windows. As caracteristicas psicométricas,
assim como as estruturas factoriais das escalas componentes do Questionario
VPOC sdo alvo de avaliacdo nos pontos que se seguem. Dando continuagédo ao
trabalho, no Capitulo 4 apresentam-se e analisam-se os resultados do estudo a luz
dos objectivos de investigacdo e das hipdteses equacionadas. Inicia-se o capitulo

com as estatisticas descritivas, seguindo-se as estatisticas inferenciais.

3.3. Fidedignidade e Validade das Escalas

O estudo das qualidades psicométricas das escalas componentes do
Questionario VPOC, que requerem validacOes de fidelidade e de constructo, sdo
alvo da nossa atencdo na presente seccao. A realizacdo das analises factoriais das
medidas em estudo efectuou-se pelo método das componentes principais (ACP).
Os procedimentos realizados para testar a fidedignidade dos instrumentos
utilizados, bem como as andlises factoriais e os resultados obtidos expdem-se nos

pontos seguintes.

3.3.1. Fidedignidade da EVP e da EVO.

Para analise da fiabilidade dos instrumentos de medida EVP e EVO,
procedemos ao célculo dos coeficientes alpha (o) de Cronbach dado estarmos

perante escalas de medida do tipo Likert. Ambas as escalas (EVP — Escala de
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Valores Pessoais e EVO — Escala de Valores Organizacionais) sdo compostas por
30 itens, repartidos pelos trés eixos, conforme demonstrado no Quadro 3.11.

Quadro 3.11
Distribuicao dos Valores Pessoais e Organizacionais Consoante os Eixos
Eixos Valores

Econdémico-pragmatico Cumprimento de objectivos, eficacia, melhoria continua,
mentalidade aberta, obtencdo de resultados,
organizagao-ordem,  pragmatismo,  planeamento,
produtividade e ter dinheiro.

Emocional-desenvolvimento Afectividade, cooperagdo, criatividade, iniciativa,
empatia, felicidade, paixdo, saude-bem-estar,
seguranca e valorizag¢éo profissional.

Etico-Social Fiabilidade-credibilidade, generosidade, humildade,

justica, lealdade, respeito pelas pessoas, respeito pelo
meio ambiente e comunidade, pontualidade, seriedade-

honestidade e transparéncia.

Pese embora os resultados obtidos em ambas as escalas, estarem abaixo
dos valores de referéncia indicados pela literatura, considera-se que tal facto se
deve certamente as caracteristicas do tipo de escala, uma vez que o que é pedido
aos sujeitos é uma identificagdo de valores.

Apesar disso, e porgque estamos perante uma escala amplamente testada
em diversas investigacfes empiricas e uma vez que a presente investigacdo € um
estudo de caso, tomou-se em consideracdo que os resultados encontrados sé sdo
reais na presente amostra, salvaguardando-se a generalizagdo dos mesmos a

populacéo geral.

3.3.2. Fidedignidade e validade da ECO.

A fiabilidade da ECO — Escala de Comprometimento Organizacional,

constituida por 11 itens, foi avaliada através da determinacdo do coeficiente alpha
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de Cronbach (a)). A analise inicial a consisténcia interna devolveu um o = .835 (n
= 148) que, tendo em conta os critérios propostos por Nunnally (1978),
consideramos elevado. Perante este resultado, e apds uma analise atenta aos
alphas totais sem o item, que nos permitiu verificar que nenhum dos itens baixava
a consisténcia interna do todo, dispensou-se o processo de multi-etapas® destinado
a eliminacdo de itens da escala (John & Benet-Martinez, 2000). As médias, 0s
desvios-padrao, as correlacdes item-total e os coeficientes de consisténcia interna

alpha de Cronbach sem o respectivo item disponibilizam-se no Quadro 3.12.

2 Segundo John e Benet-Martinez (2000), a promogéo do aumento da consisténcia interna
das escalas passa pela eliminagdo sucessiva dos itens que contribuem para baixar a consisténcia
interna do todo. Ou seja, apds uma analise item a item com vista a identificacdo dos itens que
baixam a consisténcia interna da escala, eliminam-se aqueles cuja auséncia promovem o aumento
da consisténcia interna do todo.
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Quadro 3.12

Média, Desvios-Padréo, Correlagdes Item-Total e Coeficientes de Consisténcia Interna Alpha de
Cronbach sem o Item da ECO (n = 148)

Correlagdo Alpha total

ltens da ECO M DP = .
item-total sem o item

1. Tenhg org}JIho em dizer a outras pessoas que fago parte desta 645 1121 373 806
organizagdo

2. Tenho uma forte ligagdo de simpatia a esta organizagao 589 1.091 .350 .808

3. Sinto-me "parte da familia" da minha organizagao 541 1.293 .350 .808

4. Mesmo que isso me troux'esse~ vantagens, sinto que néo deveria 535 1507 455 799
abandonar a minha organizagéo agora

5. Né&o deixaria a minha organizagdo agora porque sinto obrigagdes para 490 1515 504 795
com as pessoas que aqui trabalham

6. Slr]to que, se recebegse L{ma oferta de melhor emprego, néo seria correto 462 1610 434 801
deixar a minha organizag&o

7. Maptenho-me nesta organizagdo porque sinto que n&o conseguiria 353 1824 479 797
facilmente entrar noutra organizagéo

8. Conpr)u_o nesta organizagdo porque, se saisse, teria que fazer grandes 393 1878 565 788
sacrificios pessoais

9. Sinto que Eenho poucas alternativas de emprego se deixar esta 399 1917 602 783
organizagéo

10. Mantenho-me nesta organizagao porque sinto que tenho poucas 339 1673 536 791

oportunidades noutras organizagdes
11. Né&o abandono esta organizagio devido as perdas que me prejudicariam 411  1.988 .559 .788

Alpha global: .812

Seguidamente, e com vista a validacdo da escala, tomaram-se os 11 itens
da ECO e submeteram-se a andlise da estrutura factorial do constructo por meio
de uma ACP - analise factorial em componentes principais (Bobko, 1990),
exploratdria, com rotacdo varimax, tendo sido testado o modelo dos trés factores
antes extraido por Rego et al. (2007). O teste de esfericidade de Bartlett indicou
um y? (55) = 695.84, p < .001 evidenciando, desta forma, que a matriz de
correlagdes difere da matriz de identidade e indicando que estavam assegurados 0s
requisitos necessarios a interpretacdo fiavel da ACP. Adicionalmente, a adequacéo
da amostra foi comprovada através da medida de Kaiser-Meyer-Olkin, ao
devolver um valor de KMO = .802.

Os resultados da ACP demonstraram indices de ajustamento bastante
satisfatorios; todos os lambdas se situaram invariavelmente acima de 0.70. A
solucdo trifactorial mostrou-se responsavel por 68.62% da variabilidade total. Ao
primeiro factor coube uma variabilidade de 34.98%; ao segundo 25.27% e ao
terceiro 8.38%, conforme se dispde no Quadro 3.13. Adicionalmente, no mesmo
Quadro disponibilizam-se as saturacOes factoriais (apresentadas por ordem
decrescente em cada factor), as comunalidades e os respectivos alphas de
Cronbach da ECO.
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Quadro 3.13

Solugdo Tetra Factorial da ECO, ap6s Rotagdo Varimax: Saturagbes Factoriais, Comunalidades
(h?), Varincia Explicada e Alphas de Cronbach, n = 148

ltens Comprometimento Organizacional F1 F2 F3 M

F1- Comprometimento Instrumental
Continuo nesta organizag&o porque, se saisse, teria que fazer grandes sacrificios pessoais  .815 -.043 .145 .69
N&o abandono esta organizagdo devido as perdas que me prejudicariam .809 115 031 .64
Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta organizagao .805 .040 .159 .67

Mantenho-me nesta organizagéo porque sinto que ndo conseguiria facilmente entrar noutra
organizagéo

Mantenho-me nesta organizagéo porque sinto que tenho poucas oportunidades noutras

802 -083 .042 .65

794 055 .040 .62

organizagdes

F2 - Comprometimento Afetivo
Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fago parte desta organizagao 047 849 187 57
Tenho uma forte ligagdo de simpatia a esta organizagdo 002 .831 223 .59
Sinto-me "parte da familia" da minha organizagéo -007 .734 333 59

F3 - Comprometimento Normativo
Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor emprego, néo seria correto deixar a minha
organizagéo
Né&o deixaria a minha organizagao agora porque sinto obrigacdes para com as pessoas que
aqui trabalham

Mesmo que isso me trouxesse vantagens, sinto que ndo deveria abandonar a minha
organizagao agora

040 237 .840 .56
A1 312 794 .61

A71 186 718 44

Variéncia explicada (%)  34.98 25.27 8.38
Alphas de Cronbach .868 .794 777

Seguidamente a ACP, calcularam-se as consisténcias internas de cada um
dos trés factores retidos. Os alphas de Cronbach devolveram os seguintes
resultados: Factor 1, oo = .868; Factor 2, a = .794; e Factor 3, a = .777. Pese
embora o reduzido nimero de itens que compdem cada factor, verificAmos que
cada um dos factores retidos apresentou uma boa consisténcia interna dado que 0s

indices de fiabilidade oscilaram entre o bom e o aceitavel.
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Capitulo 4 - Resultados

Os resultados obtidos na presente investigacdo sdo alvo da nossa atengédo
neste capitulo. Ao longo do capitulo, investigamos empiricamente a relacdo dos
valores pessoais e organizacionais com 0 comprometimento organizacional,
testando as hipoOteses previamente enunciadas. Adicionalmente, também se
investigam os efeitos das varidveis sociodemogréaficas e das profissionais nas
diferencas entre os valores pessoais e organizacionais.

Iniciamos o capitulo com as estatisticas descritivas dos instrumentos
utilizados no estudo, ao que se segue a apresentagdo dos resultados das
intercorrelacOes entre as escalas e subescalas utilizadas e os testes das hipoteses
enunciadas. Por fim, apresentamos outros resultados obtidos na presente
investigacdo, que se prendem com a influéncia das varidveis de -cariz
sociodemogréfico, assim como as de indole profissional, nas diferencas entre os
valores pessoais € 0S organizacionais percepcionados pelos participantes deste

estudo.

4.1. Estatisticas Descritivas

4.1.1. Escalade valores pessoais.

As pontuagGes minimas e maximas, os valores médios, os desvios-padrdo
e os erros-padrdo para a globalidade da medida e respectivos factores constituintes
disponibilizam-se no Quadro 4.1. Atendendo a escala global, constatamos que a
média se situa em 1.89, valor situado acima do ponto médio da escala de respostas
(1.50). A variabilidade, calculada atraves da pontuacdo media dos desvios-padr&o,
cifrou-se em 0.10, revelando uma baixa dispersdo dos dados. Como se pode
verificar, o valor minimo situou-se em 1.63, e 0 maximo em 2.10. Destaca-se o
valor bastante reduzido do erro-padrdo apresentado pela EVP na sua globalidade
(.008). Genericamente, este resultado indica-nos que, em termos de média global,

os valores pessoais pelos quais se regem 0s respondentes do nosso estudo séo
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praticamente idénticos a percep¢do que estes tém dos valores pelos quais se rege a

organizacao.

Quadro 4.1

Pontuagdes Minimas e Maximas, Médias, Desvios-Padréo e Erros-Padréo da Escala de Valores

Pessoais e Factores Constituintes (n = 148)

Valores Pessoais Minimo Maximo  Média (M) Desvio-Padréo (DP) Erro-Padrdo (EP)
Escala Global 1.63 217 1.89 0.10 .008
Factores:
Valores Eticos 1.20 240 1.93 0.21 017
Valores Econdmicos 1.20 240 1.81 0.30 .025
Valores Emocionais 1.40 2.50 1.92 0.22 .018

No que concerne aos diferentes factores ou dimensdes da EVP, constata-se

que as pontuacdes médias mais elevadas incidem nas dimensdes valores éticos (M
= 1.93; DP = 0.21) e valores emocionais (M = 1.92; DP = 0.22). No caso dos

valores pessoais, aparentemente 0s econdmicos parecem ser menos valorizados

pelos nossos respondentes (M = 1.81; DP = 0.30). Em relacdo as pontuacdes

minimas, as dimensdes dos valores éticos e dos econdmicos apresentaram 1.20 de

minimo e 2.40 de maximo. J& nos valores emocionais as pontuac6es oscilam entre

um minimo de 1.40 e um méaximo de 2.50. As pontuacdes médias alcancadas na

EVP e respectivos factores, ilustram-se na Figura 4.1.

walores pessoais (escala_|
global)

“Walores pessoais éticos—|

Valores pessoais econdmicos—

“alores pessoais emocionais—

T T
1,40 1,60
Fontuacdes médias

Figura 4.1. Pontuagdes médias da EVP e respectivos factores constituintes.

L)
1,00 1,20
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4.1.2. Escala de valores organizacionais.

Passando agora a avaliacdo descritiva da escala de valores organizacionais
(EVO), disponibilizamos no Quadro 4.2. as pontua¢Ges minimas e maximas, 0s
valores médios, os desvios-padrao e os erros-padrdo para a globalidade da medida
e respectivos factores constituintes. Atendendo & escala global, a medida de
tendéncia central apresenta um valor médio (M) de 1.86 (DP = 0.09). A
semelhanca do valor médio obtido anteriormente pela EVP, também aqui se
verifica uma pontuacdo média acima de 1.50 (ponto médio da escala de
respostas), e uma baixa dispersédo dos dados (variabilidade). No que refere aos
valores minimos e méaximos, verifica-se que se situam em 1.60 e 2.10,
respectivamente. Em relacdo ao erro-padrdo, a EVO iguala o valor obtido pela
EVP (.008). Globalmente, este resultado leva-nos a concluir que os participantes

da nossa amostra possuem uma razoavel percepcdo dos valores organizacionais.

Quadro 4.2

Pontuagdes Minimas e Maximas, Médias, Desvios-Padréo e Erros-Padrdo da Escala de Valores
Organizacionais e Factores Constituintes (n = 148)

Valores Organizacionais Minimo Maximo  Média (M) Desvio-Padrdo (DP) Erro-Padréo (EP)
Escala Global 1.60 2.10 1.86 0.09 .008
Factores:
Valores Eticos 1.30 250 1.85 0.24 .020
Valores Econdémicos 1.30 2.60 1.94 0.28 .023
Valores Emocionais 1.20 2.30 1.78 0.23 019

Atendendo aos factores constituintes da EVO, no Quadro 4.2. pode-se
verificar que a pontuacdo média mais elevada recai na dimensdo valores
econdémicos (M = 1.94; DP = 0.28). A segunda pontua¢do média mais elevada
observa-se na dimensdo valores éticos (M = 1.85; DP = 0.24). Nestas duas
dimensdes, as pontuagdes minimas situam-se ambas em 1.30 e as maximas,
respectivamente, em 2.60 e 2.50. A pontuacdo média mais baixa incide na
dimensdo valores emocionais (M = 1.78; DP = 0.23), dimensdo que apresentou

uma pontuacdo minima de 1.20 e maxima de 2.30.
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walores organizacionais éticos—
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Figura 4.2.Pontuagdes médias da EVO e dos factores constituintes.

As pontuagBes medias emergidas da globalidade da EVO, assim como as
dos diferentes factores que a constituem, representam-se graficamente na Figura
4.2. Estes resultados sdo indicadores de que os participantes percepcionam o0s
valores organizacionais econémicos como o0s valores mais dominantes na
organizacao em estudo, ao que se seguem o0s valores organizacionais éticos. Ja os
valores organizacionais emocionais sdo os valores percepcionados como menos
predominantes na organizacdo, embora importe realcar que a pontuacdo média
percepcionada (1.78) supere o ponto médio da escala de respostas. Ou seja,
embora esta tenha sido a dimensdo mais fraca em termos de meédia, os
participantes percepcionam a existéncia de valores organizacionais emocionais na
empresa.

A anélise das pontuacfes médias obtidas pelos participantes na EVP e na
EVO parecem indicar a existéncia de discrepancias. Ou seja, enquanto
percepcionam a organiza¢do como pautando 0 seu comportamento com uma base
mais forte nos valores econémicos e mais fraca no que concerne aos valores
emocionais, 0s participantes orientam a sua conduta pessoal com base nos valores
éticos e emocionais, sendo gque aos valores economicos parecem atribuir um grau

de importancia ligeiramente mais baixo.
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4.1.3. Escala de comprometimento organizacional.

No Quadro 4.3. representam-se 0s valores minimos e maximos, as
pontuacdes médias, os desvios-padrdo e o0s erros-padrdo da Escala de
Comprometimento Organizacional (ECO), bem como das dimensbes que a
integram. Relativamente a escala na sua globalidade, a analise da medida de
tendéncia central permite-nos apurar uma pontuacdo média de 4.66 e um desvio-
padrdo de 0.95, indicando uma boa variabilidade dos dados. Adicionalmente, o
erro-padrdo mostra uma boa proximidade de zero (.078). O valor minimo situa-se
em 2.73 e 0 maximo em 6.82. Para a totalidade da escala, podemos concluir que

os participantes revelam bons niveis de comprometimento organizacional.

Quadro 4.3

Pontuagbes Minimas e Maximas, Médias, Desvios-Padrdo e Erros-Padrdo da Escala de
Comprometimento Organizacional e Factores Constituintes (n = 148)

Comprometimento Organizacional Minimo Maximo  Média (M) Desvio-Padrédo (DP) Erro-Padréo (EP)
Escala Global 2.73 6.82 4.66 0.95 .078
Factores:
Comprometimento Afectivo 2.00 7.00 5.81 0.99 .081
Comprometimento Normativo 1.00 7.00 4.96 1.28 .106
Comprometimento Instrumental 1.00 7.00 3.79 1.50 124

Relativamente aos diferentes factores da escala, o comprometimento
afectivo constitui-se como a dimensdo com a pontuacdo média mais elevada (5.81;
DP = 0.99), sendo o valor minimo de 2.00 e o maximo de 7.00. O
comprometimento normativo alcangou uma pontuacdo média de 4.96 (DP = 1.28).
Ja a pontuacdo média obtida no comprometimento instrumental, regista-se como
tendo sido a mais baixa de todas as dimens@es da ECO (M = 3.79; DP = 1.50). As
pontuagbes minimas e méximas para estas duas ultimas dimens@es situaram-se
ambas em 1.00 e 7.00, indicando a total utilizacdo das opcOes de resposta nestes
factores.

Estes resultados revelam elevados niveis de comprometimento afectivo e
normativo, sendo bastante mais baixos 0s niveis de comprometimento
instrumental dos colaboradores para com a organizagdo. A Figura 4.3. ilustra
graficamente as pontuacGes médias obtidas na ECO e respectivos factores

constituintes.
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Figura 4.3. Pontuag6es médias da ECO e dos respectivos factores.

4.2. Intercorrelagdes de Pearson as Medidas em Estudo

Visando a averiguacdo das relacBes entre as diferentes medidas do
Questionario VPOC e as subescalas que as constituem, procedeu-se ao calculo das
intercorrelagfes de Pearson para cada uma das medidas em estudo, conforme se

dispde nos pontos seguintes.

4.2.1. Intercorrelagdes entre as subescalas de valores pessoais.

As intercorrelagcdes r de Pearson entre as subescalas de valores pessoais,
dispostas no Quadro 4.4., mostram-nos que a dimensdo valores emocionais se
correlaciona negativamente com as dimensdes valores econdémicos e valores
éticos. Ou seja, quanto mais elevados sdo os valores emocionais, menores serdo 0s
valores economicos e éticos e vice-versa. A magnitude do relacionamento entre 0s
valores emocionais e 0s econdmicos revela-se moderada (r = -.341, p < .01),
enguanto a magnitude do relacionamento entre os valores emocionais e 0s éticos
se mostra mais fraca (r = -.266, p < .01). A dimensdo valores éticos também
aponta para uma relacdo negativa fraca com os valores econémicos (r = -.209, p <
.05), indicando, igualmente, a existéncia de uma relacdo inversa entre estes dois
valores pessoais.

Relativamente & globalidade da escala de valores pessoais, as relacGes
emergidas com as suas subescalas constituintes mostram-se todas positivas,

estatisticamente significativas, com magnitudes que variam entre o fraco, na
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relagdo com os valores emocionais (r = .220, p < .01), o moderado, na relagéo
com os valores éticos (r = .293, p < .01) e o forte na realagdo com os valores
econdmicos (r = .614, p < .01). Ou seja, verifica-se um relacionamento bastante
forte entre a EVP e os valores economicos, com os coeficientes de determinacéo
(R% a indicarem que a dimens&o valores econdmicos explica em 37.5% a escala

de valores pessoais.

Quadro 4.4

Intercorrelagbes de Pearson entre a Escala de Valores Pessoais e Factores Componentes

Valores emocionais  Valores econdmicos  Valores éticos

EVP e subescalas r R? r R2 r R?

Valores emocionais — —

Valores econémicos =341 11.6 — —
Valores éticos -.266** 71 -.209* 4.4 — —
Valores pessoais (escala global) .220™ 4.8 614 31.7 293 86

“p< 01,  *p<.05.

4.2.2. Intercorrelacbes entre as subescalas de valores

organizacionais.

Analisando agora as intercorrelagbes entre a escala de valores
organizacionais percepcionados e as dimensfes que a constituem (Quadro 4.5.),
verificam-se relacbes negativas moderadas a fortes entre todas as dimensdes. Ou
seja, entre os valores econdémicos e os valores emocionais (r = -.234, p < .01) e
entre os valores econémicos e os valores éticos (r = -.556, p <.01). Neste dltimo
caso, o valor da relagdo constitui-se como o mais forte, verificando-se um
coeficiente de determinacdo (R?) de 30.9%, indicador de que estas duas variaveis
partilham cerca de 31% de variabilidade. Observa-se, igualmente, que as
dimensdes valores éticos e emocionais apresentam uma correlagéo nula.

As correlagGes entre a globalidade da EVO e os factores componentes
mostram-se todas positivas, estatisticamente significativas dotadas de magnitudes
que variam entre o0 moderado e o elevado. Ou seja, com a EVO global, os valores
emocionais apresentam um coeficiente de correlacdo r de Pearson de .545, p <
.05, R?=29.7%: os valores econémicos r = .333, p < .01, R?= 11.1%; e os valores

éticos r = .265, p < .01, R? = 7.0%. Por conseguinte, estes resultados indicam que
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os valores organizacionais emocionais sdo 0s que, em relacdo a escala global

apresentam, uma maior percentagem de variabilidade partilhada.

Quadro 4.5

Intercorrelagbes de Pearson entre a Escala de Valores Organizacionais e Factores Componentes

Valores emocionais  Valores econémicos  Valores éticos

EVO e subescalas r R? r R? r R?

Valores emocionais — —

Valores econdmicos -.234** 5.5 — —

Valores éticos -.041 0.2 -.556™* 30.9 — —
Valores organizacionais (escala global) 545 29.7 333 111 265" 7.0
**p<.01.

4.2.3. Intercorrelacbes entre as subescalas do comprometimento

organizacional.

A anélise das intercorrelacdes entre as diferentes dimensbes do
comprometimento organizacional e a escala global, conforme disposto no Quadro
4.6., demonstra que o comprometimento normativo se relaciona forte e
significativamente com o comprometimento afectivo (r = .557, p < .01),
evidenciando uma variabilidade partilhada de 31.0%, e, de forma mais fraca, com
o comprometimento instrumental (r = .230, p < .01, R® = 5.3%).
Tendencialmente, os participantes do nosso estudo revelam um maior
comprometimento afectivo e normativo, sendo o comprometimento instrumental
notoriamente mais fraco.

Atendendo a globalidade da ECO, as relacbes emergentes com as
dimensdes que a constituem revelam-se todas positivas, dotadas de magnitudes de
correlagdo muito fortes. O comprometimento organizacional indica uma relacéo
com o comprometimento instrumental de r = .824, p < .01, denotando uma
variabilidade partilhada de 67.9%. Com o comprometimento normativo a
correlacdo € de r = .692, p < .01, R?= 47.9% e com o comprometimento afectivo
de r =.537, p <.01, R?= 28.8%.
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Quadro 4.6

Intercorrelagbes de Pearson entre a Escala de Comprometimento Organizacional e Factores
Componentes

Comprometimento  Comprometimento  Comprometimento

afectivo normativo instrumental
ECO e subescalas r R? r R? r R?
Comprometimento afectivo — —
Comprometimento normativo b57* 31.0 — —
Comprometimento instrumental .068 0.5 230 53 — —
Comprometimento organizacional (escala global) 537+ 28.8 692* 47.9 824 679

*p<.01.

4.3. Teste das Hipo6teses

Neste ponto, a nossa atencdo é dedicada ao estudo da relacdo entre os
valores pessoais e 0s valores organizacionais, percebidos pelos individuos como
predominantes no ambiente organizacional, assim como a sua relacdo com o
comprometimento organizacional, testando as hipdteses previamente enunciadas.
Neste sentido, uma correlacdo positiva indicara que existe alinhamento entre uma
determinada dimensdo de valores pessoais e a sua congénere nos valores
organizacionais percebidos. Inversamente, uma correlacdo negativa sera entendida
como uma incongruéncia entre os valores pessoais e 0s organizacionais. Quanto
mais forte for a correlacdo, ou a sua auséncia, maior serd a congruéncia ou a
incongruéncia entre as diferentes dimensfes das escadas de valores. Por outro
lado, a auséncia de correlacdo indiciard a inexisténcia de conformidade entre os
valores pessoais e 0s valores organizacionais percebidos pelos individuos. Para se
aferir acerca das diferencas entre a EVP e a EVO, utilizamos o procedimento
proposto por Yuanjie, Vedina, Moodie e Dolan (in press), que consiste na
subtraccédo dos valores obtidos numa escala pelos da outra.

A secc¢do inicia com o teste das hipéteses, onde primeiro se procede a
analise do alinhamento (ou da congruéncia) entre os valores pessoais e 0S
organizacionais. Em segundo, investiga-se o alinhamento entre os valores
organizacionais percepcionados e os reais. De imediato, averigua-se a relagéo
entre os valores pessoais e 0 comprometimento organizacional, seguindo-se a

analise das correlacdes entre os valores organizacionais e 0 comprometimento
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organizacional. Posteriormente, examina-se a relacdo do alinhamento entre os
valores pessoais e organizacionais com o0 comprometimento organizacional. Por
fim, passamos ao estudo da influéncia das variaveis sociodemogréaficas e
profissionais nas diferencas entre 0s valores pessoais e 0S organizacionais,

constituidas como outros resultados pertinentes desta investigacao.

4.3.1. Alinhamento entre os valores pessoais e o0s valores

organizacionais percepcionados: Hipdtese 1.

A andlise da relacdo entre os valores pessoais e 0s valores organizacionais,
no sentido de se testar a hipotese 1, efectuou-se com recurso ao calculo dos
coeficientes de correlacdo r de Pearson. Os resultados, disponibilizados no
Quadro 4.7., evidenciam uma Unica relacdo positiva, de magnitude moderada,
entre os valores pessoais éticos e a dimensdo congénere organizacional (r = .275,
p < .01, R? = 7.6%). Os resultados obtidos nas restantes dimensdes em anélise
apontam para a inexisténcia de conformidade entre os dois grupos de valores. Ou
seja, a hipotese de que existe alinhamento entre os valores pessoais e os valores

organizacionais é confirmada apenas parcialmente, na dimensdo valores éticos.

Quadro 4.7

Correlagbes de Pearson entre a Escala de Valores Pessoais € a Escala de Valores
Organizacionais e Factores Componentes

VVO_Emaocionais VO_Econoémicos VO_Eticos VO_Global
r R? r R2 r R2 R R?2
VP_Emocionais 149 22 .054 0.3 -.051 0.3 132 1.7
VP_Econémicos -.089 08 .095 0.9 -.031 0.1 -.005 0.0
VP_Eticos -.143 20 -.028 0.1 275 76 .090 0.8
VP_Global -.080 0.6 118 14 124 1.5 158 25

Legenda: VP_Emocionais = Valores pessoais emocionais; VP_Econémicos = Valores pessoais econdémicos; VP_Eticos
= Valores pessoais éticos; VP_Global = Valores pessoais (escala global); VO_Emocionais = Valores organizacionais
emocionais; VO_Econémicos = Valores organizacionais economicos; VO_Eticos = Valores organizacionais éticos;
VO_Global = Valores organizacionais (escala global).

*p<.01.

66



4.3.1.1. Alinhamento entre os valores pessoais e 0s valores
organizacionais reais. Tomados os valores organizacionais reais em vigor na
organizacdo em estudo’, procedeu-se & anélise das suas relagdes com os valores
pessoais. Os resultados do célculo dos coeficientes de correlacdo r de Pearson
(Quadro 4.8.) demonstram uma relacdo positiva, de magnitude fraca a moderada,
entre 0os valores pessoais econdmicos e a mesma dimensdo nos valores
organizacionais reais (r = .225, p < .01, R? = 5.1%), assim como com os valores
organizacionais reais na sua globalidade (r = .176, p < .05, R? = 3.1%), embora a
magnitude desta relacdo seja mais fraca. A inexisténcia de resultados
significativos entre as restantes variaveis em estudo indica a auséncia de
correspondéncia entre os dois grupos de valores (pessoais e organizacionais).
Conclui-se, portanto, que na dimensdo econdémica, os valores organizacionais

encontram-se alinhados com os valores pessoais dos colaboradores.

Quadro 4.8

Correlagées de Pearson entre os Valores Organizacionais Reais e 0s Valores Pessoais e Factores
Componentes

VPROR_Emocionais  VPROR_Econdmicos VPROR_Eticos VPROR_Global
Escalas e p R? p R? p R? R R?
subescalas
VOR_Emocionais .070 0.5 .026 0.1 -.083 0.7 -014 0.0
VOR_Econémicos -.061 0.4 225** 5.1 -.023 0.1 .039 0.2
VOR_Eticos -.054 0.3 109 1.2 .090 0.8 .085 0.7
VOR_Global -.030 0.1 176* 3.1 024 0.1 075 0.6

Legenda: VOR_Emocionais = Valores organizacionais reais emocionais; VOR_Econdmicos = Valores organizacionais
reais econdmicos; VOR_Eticos = Valores organizacionais reais éticos; VOR_Global = Valores organizacionais reais
(escala global); VPROR_Emocionais = Valores pessoais relativos aos organizacionais reais emocionais;
VPROR_Econdmicos = Valores pessoais relativos aos organizacionais reais econémicos; VPROR_Fticos = Valores
pessoais relativos aos organizacionais reais éticos; VPROR_Global = Valores pessoais relativos aos organizacionais
reais (escala global).

*p<.01; *p<.05.

! Valores organizacionais reais efectivamente praticados pela organizagdo: 1) Melhoria
continua; 2) Seriedade; 3) Transparéncia; 4) Fiabilidade; 5) Respeito pelo meio ambiente e
comunidade; 6) Respeito pelas pessoas; 7) Bem-estar; e 8) Valorizagdo profissional.
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4.3.2. Alinhamento entre 0s valores organizacionais
percepcionados e os valores organizacionais reais: Hipétese
2.

Para se analisar a relacdo entre os valores organizacionais percepcionados
e os valores organizacionais reais, recorreu-se, de novo, ao céalculo dos
coeficientes de correlagcdo r de Pearson. No que concerne as relagdes entre cada
dimensdo real e a sua congénere percepcionada, verificamos relacionamentos
positivos de forte magnitude entre todas, nomeadamente: valores organizacionais
emocionais reais com os percepcionados r = .511, p < .01, R? = 26.1%, valores
organizacionais econémicos reais com os percepcionados r = .492, p < .01, R® =
24.2%, valores organizacionais éticos reais com os percepcionados r = .704, p <
.01, R? = 49.6%. Das trés dimensdes, a dimens&o valores éticos é a que apresenta
a correlacdo mais forte, apresentando 49.6% de variabilidade partilhada. Perante
estes resultados, conclui-se que os valores reais e 0s valores percepcionados pelos
colaboradores encontram-se alinhados, comprovando a nossa segunda hipotese.
Em relacdo a globalidade das duas medidas, os resultados (Quadro 4.9.), indicam
uma relacéo positiva fraca a moderada (r = .260, p < .01, R? = 6.8%).

Quadro 4.9

Correlagées de Pearson entre a Escala de Valores Organizacionais Reais e a Escala de Valores
Organizacionais Percepcionados e Factores Componentes

VVO_Emocionais VO_Econoémicos VO_Eticos VO_Global
Escalas e subescalas r R? r R? r R? r R?
VOR_Emocionais 51+ 26.1 -403* 16.2 A7 14 114 1.3
VOR_Econdmicos -.267* 7.1 492+ 242 -152 23 144 1.3
VOR_Eticos .031 0.1 -430% 18.5 704* 49.6 196* 38
VOR_Global A181* 3.3 =371+ 13.8 566* 320 260* 6.8

Legenda: VOR_Emocionais = Valores organizacionais reais emocionais; VOR_Econdmicos = Valores organizacionais
reais economicos; VOR_Eticos = Valores organizacionais reais éticos; VOR_Global = Valores organizacionais reais
(escala global); VO_Emocionais = Valores organizacionais emocionais; VO_Econémicos = Valores organizacionais
econémicos; VO_Eticos = Valores organizacionais éticos; VO_Global = Valores organizacionais (escala global).
*p<.01; *p<.05.
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4.3.3. Relacdo entre os valores pessoais e 0 comprometimento

organizacional: Hipotese 3.

A hipdtese 3, que dispunha a existéncia de uma relagdo positiva entre 0s
valores pessoais e 0 comprometimento organizacional, testou-se por meio do
calculo dos coeficientes de correlacdo r de Pearson. Conforme se pode verificar
no Quadro 4.10., os resultados indicam uma correlacdo positiva, de baixa
magnitude, entre a dimensdo valores pessoais éticos e 0 comprometimento
afectivo (r = .230, p < .01, R* = 5.3%). Nas restantes dimensées analisadas, assim
como na escala na sua globalidade, ndo se verificam relacionamentos
significativos. Perante estes resultados, a hipotese 3 recebe confirmacdo empirica
parcial, ao demonstrar que 0s valores pessoais éticos se associam ao
comprometimento afectivo dos trabalhadores, concluindo-se que, quanto maior a
importancia dos valores pessoais para os trabalhadores maior € o seu nivel de

comprometimento afectivo com a organizacéo.

Quadro 4.10

Correlagbes de Pearson entre a Escala de Valores Pessoais e a Escala de Comprometimento
Organizacional e Factores Componentes

Comp_Afectivo Comp_Normativo Comp_Instrumental CO_Global
Escalas e R R? r R2 r R2 R R2
subescalas
VP_Emocionais -.067 0.4 .008 0.0 -014 0.0 -.027 0.1
VP_Econémicos -113 1.3 -123 15 -115 1.3 -.160 2.6
VP_Eticos 230 53 125 1.6 034 0.1 136 1.9
VP_Global -.003 0.0 -.032 0.1 -104 1.1 -.087 .08

Legenda: VP_Emocionais = Valores pessoais emocionais; VP_Econémicos = Valores pessoais econdmicos; VP_Eticos
= Valores pessoais éticos; VP_Global = Valores pessoais (escala global); Comp_Afectivo = Comprometimento afectivo;
Comp_Normativo = Comprometimento normativo; Comp_Instrumental = Comprometimento instrumental; CO_Global =
Comprometimento organizacional (escala global).

**p <.01.

4.3.4. Relacao entre os valores organizacionais percepcionados e o

comprometimento organizacional: Hipotese 4.

A andlise da relacdo entre os valores organizacionais percepcionados e 0
comprometimento organizacional testou-se novamente por meio do célculo dos
coeficientes de correlagdo r de Pearson, conforme Quadro 4.11. Os resultados
obtidos apontam para uma correlagdo positiva, de magnitude fraca, entre a

69



dimensdo valores organizacionais percepcionados éticos e o comprometimento
afectivo (r = .180, p < .05, R? = 3.2%). Nas restantes dimensdes analisadas, nao se
observam relacionamentos significativos. Quanto a globalidade da escala de
valores organizacionais percepcionados, confirmam-se relagdes positivas, de
baixa magnitude, com o comprometimento afectivo (r = .169, p < .05, R* = 2.9%)
e com 0 comprometimento normativo dos trabalhadores (r = .170, p < .05, R? =
2.5%).

Estes resultados sdo indicativos de que o comprometimento afectivo é
positivamente influenciado pelos valores éticos organizacionais percepcionados.
Adicionalmente, os valores organizacionais, percepcionados enquanto uma
medida global, também influenciam, de forma positiva, 0 comprometimento
afectivo e o normativo. A hipotese 4, que previa uma relacdo positiva entre 0s
valores organizacionais percepcionados e 0 comprometimento organizacional,
recebe confirmagdo parcial no que concerne ao comprometimento afectivo e ao
comprometimento normativo, assim como na dimensdo valores organizacionais

éticos e 0 comprometimento afectivo.

Quadro 4.11

Correlagées de Pearson entre a Escala de Valores Organizacionais Percepcionados e a Escala de
Comprometimento Organizacional e Factores Componentes

Comp_Afectivo Comp_Normativo Comp_Instrumental CO_Gilobal
Escalas e r R R R? r R2 R R2
subescalas
VVO_Emocionais -.040 0.2 .030 0.1 120 1.4 .086 0.7
VO_Econdmicos .048 0.2 012 0.0 -112 1.3 -.062 04
VO_Eticos .180* 3.2 .158 25 .036 0.1 135 1.8
VO_Global .169* 2.9 170* 2.9 .016 0.0 123 15

Legenda: VO_Emocionais = Valores organizacionais emocionais; VO_Econdémicos = Valores organizacionais
econémicos; VO_Eticos = Valores organizacionais éticos; VO_Global = Valores organizacionais (escala global);
Comp_Afectivo = Comprometimento afectivo; Comp_Normativo = Comprometimento normativo; Comp_Instrumental =
Comprometimento instrumental; CO_Global = Comprometimento organizacional (escala global).

*p <.05.
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4.3.5. Relacdo entre o alinhamento dos valores pessoais e 0s
valores organizacionais percepcionados e o]

comprometimento organizacional: Hipotese 5.

O calculo dos coeficientes de correlagdo r de Pearson, para se testar a
hipdtese de que o alinhamento entre os valores pessoais € 0S organizacionais se
relaciona positivamente com o comprometimento organizacional dos
trabalhadores (H5), ndo devolveu, em qualquer das dimensdes em estudo,
diferencas estatisticamente significativas, conforme se dispde no Quadro 4.12.
Embora se verifigue que todas as relacbes apontam em sentido negativo,
significando uma tendéncia inversa entre as diferencas entre os valores pessoais e
organizacionais e 0 comprometimento organizacional dos trabalhadores, estas néo
atingem o limiar de significancia estatistica, pelo que a nossa quinta hipdtese ndo

recebe confirmacéo.

Quadro 4.12

Correlagbes de Pearson entre as Diferencas entre os Valores Pessoais € 0s Valores
Organizacionais e 0 Comprometimento Organizacional Factores Componentes

Comp_Afectivo Comp_Normativo Comp_Instrumental ~ Comp_Org_Global
Escalas e subescalas ® R ! R ! R R R
Dif_VP_VO_Emocionais  -.019 0.0 -018 0.0 -.104 1.1 -.087 0.8
Dif_VP_VO_Economicos  -.121 15 -.103 1.1 -.008 0.0 -078 0.6
Dif_VP_VO_Eticos 015 0.0 -.044 0.2 -.005 0.0 -.016 0.0
Dif VP_VO_Global -.131 1.7 -153 23 -.094 0.9 -.161 26

Legenda: Dif_VP_VO_Emocionais = Diferenga entre os valores pessoais e 0s organizacionais emocionais;
Dif_VP_VO_Econdmicos = Diferenca entre os valores pessoais e 0s organizacionais econémicos; Dif VP_VO_FEticos =
Diferenca entre os valores pessoais e 0s organizacionais éticos; Dif_VP_VO_Global = Diferenga entre os valores
pessoais € 0s organizacionais (escala global); Comp_Afectivo = Comprometimento afectivo; Comp_Normativo =
Comprometimento normativo; Comp_Instrumental = Comprometimento instrumental; CO_Global = Comprometimento
organizacional (escala global).

a As correlagdes nao atingem o limiar de significancia estatistica convencionado p < .05.

4.3.6. Relagcdo entre o alinhamento dos valores pessoais e 0sS
valores organizacionais reais e 0 comprometimento

organizacional: Hipotese 6.

Averiguando, agora, a relacdo entre o alinhamento entre os valores
pessoais e 0S organizacionais reais e 0 comprometimento organizacional dos

participantes, os resultados do calculo dos coeficientes de correlacdo r de Pearson,
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apresentados no Quadro 4.13., j& evidenciam algumas correlagGes significativas,
ainda que de fraca magnitude. Com efeito, a diferenca entre os valores pessoais e
os valores organizacionais reais éticos evidencia uma relacdo negativa com o
comprometimento organizacional global (r = -.194, p < .05, R* = 3.8%). A
diferenca entre a globalidade dos valores pessoais e os valores organizacionais
reais tambem assinala uma relagdo inversa com o comprometimento instrumental
(r = -.190, p < .05, R®> = 3.6%) e com 0 comprometimento organizacional na sua
globalidade (r = -.227, p < .01, R® = 5.2%).

Estes resultados levam-nos a concluir que quanto maiores as diferencas
entre os valores pessoais e 0S organizacionais reais éticos e entre os valores
pessoais e 0s organizacionais reais (escala global), menores os niveis de
comprometimento organizacional dos colaboradores. Uma maior diferenca entre
0s valores pessoais e 0s valores organizacionais reais também promove niveis de

comprometimento instrumental mais baixos.

Quadro 4.13

Correlagbes de Pearson entre as Diferencas entre os Valores Pessoais e os Valores
Organizacionais Reais e 0 Comprometimento Organizacional Factores Componentes
Comp_Afectivo ~ Comp_Normativo Comp_Instrumental Comp_Org_Global

R R2 r R2 r R? r R?
Escalas e subescalas
Dif VP_VOR_Emocionais .006 0.0 -.042 0.2 -.098 1.0 -.084 0.7
Dif_VP_VOR_Econdémicos -119 1.4 -.055 0.3 -.040 0.2 -.083 0.7
Dif VP_VOR_Eticos -107 1.1 -138 1.9 -.156 24 -194* 3.8
Dif VP_VOR_Global -122 15 -.151 2.3 -.190* 3.6 -.227* 5.2

Legenda: Dif VP_VOR_Emocionais = Diferen¢a entre os valores pessoais e 0s organizacionais reais emocionais;
Dif_VP_VOR_Econémicos = Diferenga entre os valores pessoais e 0s organizacionais reais economicos;
Dif_VP_VOR_Eticos = Diferenca entre os valores pessoais e 0s organizacionais reais éticos; Dif VP_VOR_Global =
Diferenca entre os valores pessoais e 0s organizacionais reais (escala global); Comp_Afectivo = Comprometimento
afectivo; Comp_Normativo = Comprometimento normativo; Comp_Instrumental = Comprometimento instrumental;
CO_Global = Comprometimento organizacional (escala global).

*p<.01; *p<.05.

4.4. Outros Resultados: Influéncia das Variaveis Sociodemograficas e

Profissionais dos Participantes.

Na presente seccdo dedicamos a nossa atencdo a andlise da influéncia das
variaveis sociodemograficas e das variaveis atinentes a actividade e situacdo

profissional dos inquiridos sobre as diferencas entre os valores pessoais e 0sS
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valores organizacionais percepcionados. Assim no ponto 4.4.1. apresentam-se 0S
resultados da influéncia do género sobre as diferengas entre os valores pessoais e
0s organizacionais percepcionados. A influéncia das habilitacOes literarias dos
participantes sobre as diferencas entre os valores pessoais € 0S organizacionais
percepcionados recebem a sua analise no ponto 4.4.2.

O ponto 4.4.3. é dedicado a andlise da influéncia do tempo de trabalho
(antiguidade) dos participantes nas diferencas entre os valores pessoais e
organizacionais percepcionados. Seguidamente, no ponto 4.4.4., averigua-se
acerca da influéncia da funcdo desempenhada pelos trabalhadores nas mesmas
variaveis. Por ultimo, investiga-se a influéncia do vencimento mensal nas
diferencas entre os valores pessoais e organizacionais percepcionados (ponto
4.4.5)).

4.4.1. Influéncia do género nas diferencgas entre os valores pessoais

€ 0S organizacionais.

Para a testarmos a influéncia do género nas diferencas entre os valores
pessoais e 0s organizacionais, procedemos a uma analise multivariada da
variancia (MANOVA, com procedimento General Linear Model), tendo sido
previamente assegurada a utilizacdo fidedigna deste teste através da verificacdo
homogeneidade da matriz de covariancias. As pontuacdes médias obtidas nas trés
dimensGes das diferencas entre os valores pessoais e 0s organizacionais foram
tomadas como variaveis dependentes (VD) e como variavel independente (V1) o
género dos participantes: 1) Feminino (n = 14) e 2) Masculino (n = 134). O
resultado do teste multivariado indicou significacdo estatistica ao assinalar um
lambda global (1) de Wilks de 0.935, F (3, 144) = 3.36, p = .021, n° = .065,
mostrando que, de forma global, existem diferengas entre o género dos

participantes e as diferengas entre os valores pessoais e 0s organizacionais.

73



Quadro 4.14

Diferengas entre as Médias das Diferengas entre os Valores Pessoais e 0s Organizacionais e o
Género dos Participantes: Testes Univariados

Género
Feminino Masculino Total
Diferenga entre os valores (n=14) (n=134) (N =148) F
pessoais e 0s organizacionais M DP M DP M DP (1,146)
Dif_VP_VO_Emocionais 0.36 0.29 0.12 0.28 0.14 0.29 9.51%
Dif_VP_VO_Econémicos 017 034 014 040 014 0.39 0.11
Dif_VP_VO_Eticos 0.02 025 0.09 0.27 0.08 0.27 0.84

Legenda: Dif_VP_VO_Emocionais. = Diferenga entre os valores pessoais e 0s organizacionais emocionais;
Dif_VP_VO_Econoémicos = Diferenga entre os valores pessoais e os organizacionais econémicos; Dif_VP_VO_Eticos =
Diferenca entre os valores pessoais e 0s organizacionais éticos

**p =.002.

Consultados os resultados decorrentes dos testes univariados, observaram-
se diferencas estatisticamente significativas [F (1, 146) = 9.51, p = .002] entre o
género dos respondentes e dimensédo correspondente as diferencas entre os valores
pessoais e 0s organizacionais emocionais. No Quadro 4.14. disponibilizam-se as
pontuacBGes médias, os desvios-padrdo e os resultados dos testes univariados.

As diferencas encontradas ilustram-se graficamente na Figura 4.4.
Verificamos que o género feminino apresenta pontuacdes médias superiores as
dos individuos do género masculino na dimensdo correspondente as diferencas
entre os valores pessoais e 0S organizacionais emocionais. Relativamente as
restantes dimensGes, verifica-se que o género feminino mostra pontuacgdes
menores do que o género masculino, embora estas diferencas ndo tenham atingido

o0 patamar de significancia estatistica convencionado (p < .05).
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Figura 4.4. PontuagOes médias das trés dimensdes de diferengas entre os valores pessoais
€ 0s organizacionais e o género dos participantes.

4.4.2. Influéncia das habilitagdes literarias nas diferengas entre os

valores pessoais e 0s organizacionais.

A avaliacdo da influéncia das habilitacbes literarias dos inquiridos nas
diferencas entre os valores pessoais e 0s valores organizacionais efectuou-se, de
novo, com utilizacdo de uma MANOVA. Cumpridos que estavam 0s pressupostos
a utilizacdo fidedigna deste teste paramétrico, tomaram-se como VD as mesmas
variaveis e como VI as habilitagdes literarias dos participantes, operacionalizada
em cinco niveis: 1) 1° CEB? (n = 11); 2) 2° CEB (n = 16); 3) 3° CEB (n = 45); 4)
Ensino Secundario (n = 60); e 5) Ensino Superior (n = 16). O teste multivariado
demonstrou a existéncia de significagdo estatistica [4 de Wilks = 0.830, F (12,
373) = 2.27, p = .009, n* = .060], indicando a presenca de diferencas globais entre
as habilitacOes literarias dos respondentes e as diferencas entre os valores pessoais

e 0s organizacionais.

2 CEB = Ciclo do Ensino Basico.
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Quadro 4.15

Diferengas entre as Médias das Diferengas entre os Valores Pessoais e os Organizacionais e as
Habilitagbes Literarias dos Participantes: Testes Univariados

Habilitagbes literarias
Ensino Ensino
' 1°CEB 2°CEB 3°CEB  Secundario  Superior Total
leerenga entre os valores (n - 11) (n - 16) (n - 45) (n - 60) (n - 16) (N = 148) F
pessoais e oS
organizacionais M DP M DP M DP M DP M DP M DP (4, 143)

Dif VP_VO_Emocionais 016 0.36 0.10 0.29 0.08 027 0.13 030 036 022 0.14 029 2.99*
Dif_VP_VO_Econémicos  .0.12 0.28 0.06 042 -0.18 0.40 -0.11 0.37 -0.33 0.37 -0.14 039  2.30°
Dif_VVP_VO_Eticos 008 034 -005 021 0.14 024 041 029 -002 022 0.08 027 220

Legenda: Dif_VP_VO_Emocionais. = Diferenca entre os valores pessoais € 0s organizacionais emocionais;
Dif_VP_VO_Econémicos = Diferenga entre os valores pessoais e 0s organizacionais econémicos; Dif VP_VO_FEticos =
Diferenca entre os valores pessoais € 0s organizacionais éticos.

**p=.021; 2p=.061; bp = .072.

As pontuacGes médias, os desvios-padrdo e os resultados dos testes
univariados encontram-se patentes no Quadro 4.15. Constata-se a presenca de
diferengas estatisticamente significativas entre as habilitacdes literarias dos
participantes e a dimensdo relativa as diferencas entre os valores pessoais e 0s
organizacionais emocionais [F (4, 143) = 2.99, p = .021]. Relativamente as outras
duas dimensGes em andlise, 0s testes univariados também apontam diferencas
préximas da significacdo estatistica, nomeadamente na dimensdo respeitante as
diferencas entre os valores pessoais e 0s organizacionais econémicas [F (4, 143) =
2.30, p = .061] e na dimenséo referente as diferencas entre os valores pessoais e
0s organizacionais éticos [F (4, 143) = 2.20, p = .072].

Os testes de comparacdo multipla de Tukey HSD (honestly significant
difference), calculado para contrastes simples a posteriori, consultaveis no
Quadro 4.16., apontam diferencas significativas (p < .05) na dimensé&o relativa as
diferencas entre os valores pessoais e 0S organizacionais emocionais, entre 0s
participantes titulares de Ensino Superior e os titulares do 3° CEB, assim como
com os detentores de Ensino Secundario. Ou seja, 0s participantes com maiores
habilitacdes literarias mostram pontuagdes mais favoraveis ao nivel das diferencas
entre os valores pessoais e 0s organizacionais emocionais do que os participantes
com o 3° CEB e com o Ensino Secundario. Da analise do Quadro 4.16., também
fica evidente a existéncia de uma diferenca significativa entre os participantes
detentores de Ensino Superior e os titulares do 2° CEB, mas na dimensao atinente

as diferencas entre 0s valores pessoais e 0s organizacionais econémicos. Constata-
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se, portanto, pontuacbes mais favoraveis na dimensdo relativa as diferencas entre

os valores pessoais e 0s organizacionais econdmicos nos participantes titulares do

2° CEB do que nos participantes com Ensino Superior.

Quadro 4.16

Diferengas entre as Médias das Diferengas entre os Valores Pessoais e os Organizacionais e as
Habilitagbes Literarias dos Participantes: Testes de Comparacdo Mltipla

Habilitagbes literarias
Ensino
1°CEB 2°CEB 3°CEB Secundario  Ensino Superior
(n=11) (n=16) (n=45) (n=160) (n=16)

Diferengas entre as médias

Diferengas entre os valores pessoais e 0s organizacionais emocionais

1°CEB —

2°CEB -0.06 —

3°CEB -0.08 -0.02 —

Ensino Secundario -0.03 0.03 0.05 —

Ensino Superior 0.20 0.26 0.28* 0.23* —
Diferencas entre os valores pessoais e 0s organizacionais econémicos

1°CEB —

2°CEB 0.17 —

3°CEB -0.07 0.24 —

Ensino Secundario 0.01 -0.17 0.07 —

Ensino Superior -0.21 -0.39* -0.15 -0.22 —

Diferencas entre os valores pessoais e 0s organizacionais éticos

1°CEB —

2°CEB -0.13 —

3°CEB 0.06 0.19 —

Ensino Secundario 0.03 0.16 -0.03 —

Ensino Superior -0.10 0.03 -0.16 -0.13 —

*p <.05.

Na Figura 4.5. representam-se graficamente as pontuacfes médias das trés

dimensGes das diferencas entre os valores pessoais e 0s organizacionais em funcéao

das habilitacGes literarias dos participantes. Aos titulares de Ensino Superior

cabem as pontuacdes mais favoraveis no que concerne a primeira dimenséo

(diferencas entre os valores pessoais e 0S organizacionais emocionais), assim

como as mais desfavoraveis na dimensdo que avalia os valores economicos. No

que concerne a esta ultima dimensdo, as pontuagdes médias mais favoraveis

pertencem, indiscutivelmente, aos titulares do 2° Ciclo do Ensino Basico.
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Figura 4.5. Pontuagdes médias das trés dimensdes de diferencas entre os valores pessoais e 0s
organizacionais € as habilitagdes literarias dos participantes.

4.4.3. Influéncia do tempo de servico nas diferencas entre os

valores pessoais e 0s organizacionais.

Com a pretensdo de se averiguar uma possivel relacdo entre os anos de
trabalho na empresa (antiguidade) e as diferencas entre os valores pessoais e 0s
valores organizacionais na medida global e nas trés subescalas que a constituem,
procedeu-se ao calculo dos coeficientes de correlacdo r de Pearson. Importa
recordar que as respostas dos participantes quanto a antiguidade na organizacao
oscilaram entre um minimo inferior a um ano e um maximo de 39 anos de servigo.
Os resultados, patentes no Quadro 4.17., sugerem que um maior nimero de anos
de servico se associa positivamente as diferengas entre os valores pessoais e 0s
organizacionais emocionais (r = .195, p < .05), embora a magnitude da associacéo
(R%) seja de apenas 3.8%, assim como com as diferencas entre os valores pessoais
e 0s organizacionais na globalidade (r = .173, p < .05, R? = 3.0%). Evidencia-se,
portanto, que um maior tempo de servigo se associa a percepgdes mais positivas
sobre as diferencas entre os valores pessoais e 0s organizacionais globais e 0s

emocionais. Quanto mais antiguidade tem um trabalhador, maior é a importancia
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dada aos valores emocionais e também mais clara é a sua percepg¢do dos valores

organizacionais.

Quadro 4.17

Correlagbes de Pearson entre as Diferengas entre os Valores Pessoais e 0s Valores
Organizacionais e 0s Anos de Trabalho na Empresa

Anos de trabalho na empresa

r R?
Escalas e subescalas
Dif VP_VO_Emocionais .195* 3.8
Dif VP_VO_Econ6micos .045 0.2
Dif_VP_VO_Eticos -038 0.1
Dif_VP_VO_Global 73 3.0

Legenda: Dif_VP_VO_Emocionais = Diferenga entre os valores pessoais e 0s organizacionais emocionais;
Dif_VP_VO_Econémicos = Diferenca entre os valores pessoais e 0s organizacionais econémicos; Dif_VP_VO_Eticos =
Diferenca entre os valores pessoais e os organizacionais éticos; Dif VP_VO_Global = Diferenga entre os valores
pessoais € 0s organizacionais (escala global).

*p <.05.

4.4.4. Influéncia da funcdo desempenhada nas diferengcas entre os

valores pessoais e 0s organizacionais.

Para a testar a influéncia da funcdo desempenhada pelos participantes nas
diferencas entre os valores pessoais e 0s organizacionais procedemos a uma
MANOVA, tendo sido assegurada a utilizacdo fidedigna deste teste através da
verificacdo da obediéncia dos pressupostos que lhe estdo subjacentes. Para o
efeito, foram tomadas como VD as pontuacdes médias obtidas nas trés dimensdes
das diferencas entre os valores pessoais e 0s organizacionais e como VI a fungéo
desempenhada pelos participantes, operacionalizada em oito niveis: 1) Operador
fabril/parque/manutencdo (n = 105); 2) Tecnico Comercial (n = 10); 3)
Administrativo (n = 6); 4) Responsavel de Departamento (n = 3); 5) Gestor (n =
2); 6) Director (n = 5); 7) Chefe de Equipa (n = 9); e 3) Outra (n = 8). O resultado
do teste multivariado indicou significagdo estatistica ao assinalar um lambda
global A de Wilks de 0.775, F (21, 397) = 1.94, p = .008, n° = .089, mostrando
que, na generalidade, existem diferengas entre da funcdo desempenhada pelos

participantes e as diferencas entre os valores pessoais e 0s organizacionais.
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Quadro 4.18

Diferengas entre as Médias das Diferengas entre os Valores Pessoais e os Organizacionais e a
Fungdo Desempenhada pelos Participantes: Testes Univariados

Fungéo desempenhada

Diferenca entre os Operador Comercial Administ. Resp.Dept. Gestor  Director Chefe Eq.  Outra Total

valores pessoais  (=105) (n=10) (n=6) (1=3) (1=2) (1=5) (1=9) (n=8) (N=148) (7
e os ,
organizacionais M DP M DP M DP M DP M DP M DP M DP M DP M DP 140)

Dif_ VP_VO_Emoc. 0.09 0.28 0.12 0.30 0.55 0.19 040 0.10 0.55 0.21 0.16 0.22 0.13 0.24 0.26 0.39 0.14 0.29 3.51*
Dif_VP_VO_Econ. -0.10 0.39 -0.06 0.32 -0.22 0.29 -0.67 0.32 -0.15 0.07 -0.20 0.35 -0.27 0.41 -0.38 0.39 -0.14 0.39 1.70
Dif VP_VO_Eticos 0.09 0.27 0.09 0.25 0.08 034 0.07 0.25 -0.15 021 0.04 0.27 -0.03 0.23 0.20 0.33 0.08 0.27 0.69

Legenda: Dif_VP_VO_Emoc. = Diferenca entre os valores pessoais e os organizacionais emocionais; Dif_VP_VO_Econ.
= Diferenca entre os valores pessoais e 0s organizacionais econémicos; Dif_ VP_VO_Fticos = Diferenca entre os valores
pessoais e 0s organizacionais éticos; Operador = Operador fabril/parque/manutengdo; Comercial = Técnico Comercial;
Administ. = Administrativo; Resp. Dept. = Resp. Departamento; Gestor = Gestor; Director = Director; Chefe Eq. = Chefe
de Equipa; Outra = Outra.

*p =002

Consultados os resultados decorrentes dos testes univariados, observaram-
se diferencas estatisticamente significativas entre da funcdo desempenhada pelos
participantes e as diferencas entre os valores pessoais e 0S organizacionais
emocionais (cf. Quadro 4.18., onde também se podem consultar as pontuagdes
médias e os desvios-padrao). No sentido de se apurarem as diferengas encontradas
entre as diferencas entre os valores pessoais e 0s organizacionais emocionais € a
funcdo desempenhada, procedeu-se ao calculo de testes de comparacdo multipla
de Tukey HSD, que se disponibilizam no Quadro 4.19.

Os resultados do teste de Tukey HSD revelam que existem diferencas
significativas (p < .05) entre os Administrativos e os Operadores, com 0S
primeiros a mostrarem maiores diferencas entre os valores pessoais e 0S
organizacionais emocionais em relacdo aos segundos. As pontuacfes medias
obtidas nas trés dimensdes das diferencas entre os valores pessoais e 0S
organizacionais e a funcdo desempenhada pelos participantes podem consultar-se
na Figura 4.6., onde se encontram representadas graficamente.

Como se pode observar, as pontuacdes médias inerentes as diferencas
entre os valores pessoais e 0s organizacionais emocionais sdo significativamente
mais elevadas nos trabalhadores Administrativos do que nos Operadores. Embora
também se verifigue uma grande diferenca entre as pontuacfes médias das
diferencas entre os valores pessoais e 0S organizacionais econémicos entre 0s
Responsaveis de Departamento e os Técnicos Comerciais, estas ndo atingiram o

limiar de significacdo estatistica convencionado (p < .05).
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Quadro 4.19

Diferengas entre as Médias das Diferengas entre os Valores Pessoais e 0s Organizacionais e a
Fungéo Desempenhada pelos Participantes: Testes de Comparagdo Multipla

Fungéo desempenhada

Operador Comercial Administ. Resp.Dept. Gestor Director Chefe Eq. Outra
(n=105) (n=10) (n=6) (n=3) (n=2) (n=5) (n=9) (n=8)

Diferengas entre as médias

Diferencas entre os valores pessoais e 0s organizacionais emocionais

Operador —

Técnico Comercial 0.03 —

Administrativo 0.46* 043 —

Resp. Departamento 0.31 0.28 -0.15 —

Gestor 0.45 043 0.00 0.15 —

Director 0.07 0.04 -0.39 0.24 -0.39 —

Chefe Equipa 0.04 0.01 -0.42 0.27 -0.42 -0.03 —

Outra 0.17 0.14 -0.29 0.14 -0.29 0.10 0.13 —

Diferengas entre os valores pessoais e 0s organizacionais econémicos

Operador —

Técnico Comercial 0.04 —

Administrativo -0.12 -0.16 —

Resp. Departamento 0.57 -0.61 -0.45 —

Gestor -0.05 -0.09 0.07 0.52 —

Director -0.10 0.14 0.02 0.47 -0.05 —

Chefe Equipa 0.17 -0.21 -0.05 0.40 -0.12 -0.07 —

Outra -0.28 -0.32 -0.16 0.29 -0.23 0.18 -0.11 —
Diferengas entre os valores pessoais e 0s organizacionais éticos

Operador —

Técnico Comercial -0.00 —

Administrativo -0.01 -0.01 —

Resp. Departamento -0.03 -0.02 -0.02 —

Gestor 0.24 0.24 -0.23 -0.22 —

Director -0.05 -0.05 -0.04 -0.03 0.19 —

Chefe Equipa 0.13 -0.12 -0.12 -0.10 0.12 -0.07 —

Outra 0.11 0.11 0.12 0.13 0.35 0.16 0.23 —

*p <.05.
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Figura 4.6. Pontuagdes médias das trés dimensdes de diferencas entre os valores
pessoais € 0s organizacionais € a fungdo desempenhada pelos participantes.

4.4.5. Influéncia do vencimento mensal nas diferencas entre os

valores pessoais e 0s organizacionais.

Analisamos, por ultimo, a influéncia do vencimento mensal dos
participantes nas diferencas entre 0s valores pessoais e 0s organizacionais. Apos
se ter verificado que estavam cumpridos o0s pressupostos a utilizacéo fidedigna da
MANOVA, realizou-se este teste tomando como VD as pontuacfes meédias
obtidas nas trés dimensdes das diferencas entre os valores pessoais e 0S
organizacionais e como VI o vencimento mensal dos participantes,
operacionalizado em sete niveis: 1) < 799€ (n = 9); 2) 800€-899€ (n = 23); 3)
900€-999€ (n = 48); 4) 1000€-1099€ (n = 31); 5) 1100€-1199€ (n = 3); 6) 1200€-
1299€ (n = 3); e 7) > 1300€ (n = 31). O teste multivariado devolveu um resultado
dotado de significacdo estatistica [4 de Wilks = 0.767, F (18, 394) = 2.16, p =
.004, n? = .085], indicando, na generalidade, a existéncia de diferencas entre o
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vencimento mensal dos participantes e as diferencgas entre os valores pessoais e 0S

organizacionais.

Quadro 4.20

Diferengas entre as Médias das Diferengas entre os Valores Pessoais e os Organizacionais e o
Vencimento Mensal lliquido dos Participantes: Testes Univariados

Vencimento mensal iliquido

10006-  1100€-  1200€-

oi <799€ 800€-899€ 900€-999€. 1099€  1199€  1299€  >1300€  Total
iferenca entre 0s =9 n=23 n=48) (n=31) (n=3 n=3) (n=31) (N=148
valores pessoais e (n=9) ( ) ( ) | ) | ) ( ) ) | ) (6,
os organizacionsis M DP M DP M DP M DP M DP M DP M DP M DP 141)

Dif_VP_VO_Emoc. 0.11 045 -0.02 020 0.13 0.28 0.14 0.27 0.60 0.17 043 0.32 0.21 0.28 0.14 0.29 3.58*

Dif_VP_VO_Econ. .0.18 0.27 0.00 0.41 -0.17 040 -0.7 0.37 -0.10 0.10 -0.57 0.64 -0.22 0.36 -0.14 0.39 1.70

Dif_VP_VO_Eticos 013 022 0.00 033 0.11 026 0.12 026 0.00 0.30 043 0.25 0.02 025 0.08 0.27 0.69

Legenda: Dif_VP_VO_Emoc. = Diferenga entre os valores pessoais e 0s organizacionais emocionais; Dif_VVP_VO_Econ.
= Diferenca entre os valores pessoais e 0s organizacionais econémicos; Dif_ VP_VO_Eticos = Diferenca entre os valores
pessoais € 0S organizacionais éticos.

**p=.002

No Quadro 4.20. disponibilizam-se as pontuacdes médias e 0s desvios-
padréo, assim como os resultados decorrentes dos testes univariados, onde se pode
verificar a existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre o
vencimento mensal dos participantes e as diferencas entre os valores pessoais e 0s
organizacionais emocionais [F (6, 141) = 3.58, p = .002]. Os testes subsequentes
de comparacdes multiplas (Tukey HSD), patentes no Quadro 4.21., apontam
diferencas significativas (p < .05) entre os participantes que auferem mensalmente
800€-899€ e os que auferem 1100€-1199€, assim como com os que auferem mais
de 1300€ mensais. Ou seja, os participantes destas duas classes salariais mais
elevadas demonstram maiores diferencas entre os valores pessoais e 0S
organizacionais emocionais do que o0s participantes da classe salarial

compreendida entre os 800€ e os 899€.
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Quadro 4.21

Diferengas entre as Médias das Diferengas entre os Valores Pessoais e os Organizacionais e 0s
Vencimentos Mensais lliquidos dos Participantes: Testes de Comparagado Mdltipla
Vencimento mensal lliquido
<799€ 800€-899€ 900€-999€. 1000€-1099€ 1100€-1199€ 1200€-1299€ > 1300€
(n=9) (n=23) (n=48) (n=31) (n=3) (n=3) (n=31)
Diferengas entre as médias

Diferengas entre os valores pessoais e 0s organizacionais emocionais

<799€ —

800€-899€ 0.13 —

900€-999€ 0.02 0.15 —

1000€-1099€ 0.03 0.16 0.01 —

1100€-1199€ 0.48 0.62* 047 0.46 —

1200€-1299€ 0.32 0.46 0.30 0.29 017 —

> 1300€ 0.10 0.23* 0.08 0.07 -0.39 0.22 —

Diferengas entre os valores pessoais e 0s organizacionais econémicos

<799€ —

800€-899€ 0.18 —

900€-999€ 0.01 017 —

1000€-1099€ 0.11 -0.08 0.10 —

1100€-1199€ 0.08 -0.10 0.07 -0.03 —

1200€-1299€ -0.39 -0.57 -0.40 -0.50 047 —

> 1300€ -0.04 -0.23 -0.06 0.15 0.12 0.34 —
Diferencas entre os valores pessoais e os organizacionais éticos

<799€ —

800€-899€ -0.13 —

900€-999€ -0.02 0.11 —

1000€-1099€ -0.01 0.12 0.01 —

1100€-1199€ 0.13 -0.00 -0.11 0.12 —

1200€-1299€ 0.30 043 0.32 0.31 043 —

> 1300€ -0.11 0.02 -0.09 -0.10 0.02 0.41 —

*p <.05.

As pontuacdes medias obtidas nas trés dimensbes das diferencas entre 0s
valores pessoais e 0s organizacionais € 0 vencimento mensal auferido pelos
participantes encontram-se representados graficamente na Figura 4.7. Fica bem
patente que os participantes que auferem vencimentos mensais entre 1100€ e os
1199€, assim como aqueles que auferem acima de 1300€ mensais, apresentam
pontuacfes medias inerentes as diferencas entre os valores pessoais e 0S

organizacionais emocionais mais elevadas do que os que auferem 800€-899€.
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Figura 4.7. Pontuagdes médias das trés dimensdes de diferencas entre os valores pessoais e 0s
organizacionais € 0 vencimento mensal dos participantes.
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Capitulo 5 - Anélise e Discusséao dos Resultados

Neste capitulo, a nossa atencdo recai unicamente na discussdo dos
resultados obtidos na investigagdo empirica, procurando contextualizar a
problematica dos valores, tanto no seio organizacional como ao nivel pessoal e
procurando entender a sua formagéo, hierarquia e as vantagens que podem advir
do alinhamento entre os valores pessoais e 0s organizacionais. Adicionalmente,
delimitdimos o0 conceito do comprometimento organizacional, procurando
evidenciar os aspectos positivos dos comprometimentos afectivo e normativo,
assim como as contingéncias negativas que o comprometimento instrumental
pode acarretar as organizagoes.

Da analise das pontuacbes medias obtidas na escala de valores
organizacionais, ficou evidente a percepcdo dos valores econémicos
organizacionais como os mais dominantes na organizacdo em estudo, seguindo-se
os Vvalores organizacionais éticos e, com menor expressdo, o0s Valores
organizacionais emocionais. Inversamente, os participantes demonstraram guiar as
suas vidas com base nos valores éticos e nos emocionais, manifestando um menor
grau de importancia aos valores pessoais econdmicos. Destes resultados iniciais
emergiu alguma discrepancia ao nivel da hierarquia de valores, uma vez que
relativamente aos valores pessoais 0s colaboradores os priorizam pela seguinte
ordem: 1) eixo ético-social, 2) eixo emocional-desenvolvimento, 3) eixo
econdémico-pragmatico.  Relativamente aos valores organizacionais, 0S
colaboradores entendem que a empresa dd mais relevancia aos valores do eixo
econdmico, posteriormente aos valores do eixo ético e, por fim, os do eixo
emocional. Nos trabalhos de pesquisa realizados por Costa (2008) e por Oliveira e
Tamayo (2004) também se registaram discrepancias na hierarquia de valores.

Nesta sequéncia, quando observado o alinhamento dos valores pessoais e
organizacionais percepcionados, que se veio a confirmar através da analise da
nossa primeira hipdtese, os resultados da pesquisa evidenciaram que apenas existe
um alinhamento parcial entre os valores pessoais € 0s valores organizacionais,

uma vez que apenas na dimensdo valores ético-socias existe congruéncia. Estes
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resultados vém ao encontro dos resultados alcancados por Soares (2006) e sé&o
indicativos da existéncia de um comportamento socialmente responsavel tanto por
parte da empresa como pelos seus proprios trabalhadores, tendo em atencdo que
os valores integrados nesta dimensdo consistem no respeito pelas pessoas, no
respeito pelo meio ambiente e pela comunidade, na justica, na honestidade e na
credibilidade, entre outros. Pesquisas efectuadas por Blanchard confirmam os
resultados positivos que o alinhamento de valores pressupfe trazer as
organizacg0es, principalmente no que diz respeito a reducédo de custos na resolucao
de conflitos laborais (Blanchard, 2007).

Por sua vez, quando analisado o resultado do alinhamento entre os valores
pessoais e 0s valores organizacionais reais, verifica-se que estes apenas se
apresentam coincidentes na dimensdo economica, reflectindo bem a consciéncia e
preocupacdo na qualidade do produto e servigo prestado ao cliente, que esta
patente no comportamento dos trabalhadores. Isto porque o valor da dimenséo
econdémico em que a empresa mais se empenha é o de melhoria continua, tanto em
termos organizacionais como pessoais.

Este sentimento de congruéncia é reforcado com o resultado obtido na
segunda hipGtese, em que se analisa o alinhamento entre os valores
organizacionais percepcionados e os valores organizacionais reais afirmados pela
empresa, pois nos trés eixos de valores em estudo se verificou um relacionamento
positivo forte. Sendo que é, mais uma vez, o eixo dos valores ético-sociais que
apresenta a congruéncia mais forte. A empresa ndo s6 divulga, como realmente
pratica principios socialmente ético-responsaveis e o0s trabalhadores tém essa
percepcdo bem patente. Também €é verdade que hoje em dia existe uma forte
pressdo por parte dos diversos stakeholders (partes interessadas) para que as
empresas adoptem praticas socialmente responsaveis. Ou seja, contribuam de
modo voluntario (para além do estipulado pela lei) para uma sociedade mais justa
e um ambiente mais limpo (Pina e Cunha et al., 2007). As empresas terdo de
reinventar a propria razdo da sua existéncia e criar um trabalho significativo,
criando valor para a sociedade (Dolan & Raich, 2009). Contudo, sabe-se que
apesar desta pressao, ainda existem muitas empresas que descuram esta area, caso

que ndo se verifica na CS. Na verdade, de ha alguns anos a esta parte, que a CS
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assume condutas éticas e socialmente responsaveis, facto do qual se pode
orgulhar. Pode-se adiantar que esta congruéncia de valores predispbe a
organizacédo a obter resultados positivos através da melhoria da comunicacéo e da
confianca gerada entre a empresa e o trabalhador, tal como revelam algumas
pesquisas (e.g., Dolan, 2012). Um dos resultados positivos apontados na literatura
sobre o trabalho e as organizacbes é o envolvimento no trabalho, a que
designamos de comprometimento organizacional. Estudos indicam que
colaboradores comprometidos possuem mais energia, auto-eficacia e uma atitude
mais positiva sobre a vida e o trabalho (Dolan, 2012).

A andlise das pontuagdes médias obtidas na escala de comprometimento
organizacional indicou os trabalhadores como dotados de elevados niveis de
comprometimento afectivo, deixando transparecer que 0s colaboradores se
identificam com a empresa, se sentem emocionalmente envolvidos com esta e
nela desejam permanecer (Rego & Souto, 2003). Estes sentimentos s&o
indiciadores de que os colaboradores sentem que sdo tratados pela empresa de
forma justa; sentem-se respeitados, apoiados e/ou sentem que 0s seus objectivos e
0s objectivos organizacionais se encontram em sintonia (Rego et al., 2007). J& no
que concerne ao comprometimento normativo, verifica-se que os colaboradores
estabeleceram um dever moral para com a organizacao, possivelmente em virtude
dos beneficios que recebem desta. Este dever moral pode incluir sentimentos de
lealdade, advindos, por exemplo, da satisfacdo, da justica ou do apoio que sentem
no trabalho, assim como da confianca que os lideres Ihes possam transmitir ou da
pratica de politicas humanizadoras no que concerne a gestdo de recursos humanos
(Rego et al., 2007). Quanto ao comprometimento instrumental, ficou evidente que
respondentes ndo demonstram uma ligacdo calculativa para com a organizacéo.
Ou seja, ao sentirem que séo tratados de forma justa, que podem pdr em pratica e
desenvolver o seu potencial, que realizam tarefas desafiantes e que, basicamente,
retiram satisfacdo do seu trabalho, estes colaboradores demonstram que
permanecem na organizagdo porque querem e ndo porque sentem necessidade de
permanecer (Rego et al., 2007).

A nossa terceira hipotese mereceu suporte empirico parcial, ao demonstrar

gue quanto maior a importancia dos valores pessoais ético-sociais para 0S
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trabalhadores, maior é o seu nivel de comprometimento afectivo com a
organizacdo. O que significa que quanto maior é a importdncia dada pelo
colaborador aos valores ético-sociais maior ¢ o seu envolvimento com a
organizacdo, fazendo-o permanecer nela por livre vontade, desejo. Resultados
semelhantes obtiveram Cohen e Keren (2008). Contrariamente ao apurado nesta
investigacado, os estudos de Finegan (2000) e de Rodrigues, Vieira, Ribas, Arruda,
e Catarina (2010) verificaram ndo existir qualquer efeito significativo dos valores
pessoais sobre o comprometimento organizacional.

No presente estudo, verificou-se a mesma relacdo positiva entre os valores
organizacionais percepcionados e o comprometimento organizacional (hipotese
4), embora de natureza mais fraca e parcial, pois, mais uma vez, é a dimensdo dos
valores ético-socias que apresenta relacdo positiva com comprometimento
afectivo, confirmando, assim, a coeréncia do estudo. Os colaboradores que mais
sentem que a organizacdo assume um comportamento ético e responsavel,
coincidente com os seus préprios valores (conforme demonstrado no paragrafo
anterior), sdo 0s que se encontram mais comprometidos afectivamente com a
organizacdo. Nesta andlise também se aferiu que quem mais sente os valores
organizacionais revela um comprometimento afectivo ou normativo. Portanto,
permanece na organizacgao por desejo ou por dever moral. Este resultado vem ao
encontro dos obtidos nos estudos empiricos realizados por Tamayo (2005a) e por
Abbot, White e Charles (2005).

A hipdtese de que o alinhamento entre os valores pessoais e 0S
organizacionais  percepcionados se relaciona  positivamente com 0
comprometimento organizacional dos trabalhadores (H5), ndo devolveu, em
qualquer das dimensdes em estudo, diferencas dotadas de significado estatistico.
Estes resultados podem advir da falta de alinhamento total nos trés eixos de
valores. Na verdade, se os valores ndo se encontram perfeitamente alinhados, é
provavel que nao fique evidenciado um relacionamento com o comprometimento
organizacional.

Contudo, quando relacionados os valores pessoais com 0s organizacionais
reais (sexta hipotese), ja se encontram diferencas significativas, nomeadamente

entre os valores pessoais e 0s organizacionais reais éticos, como entre a escala
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global dos valores pessoais e dos organizacionais reais e menores 0s niveis de
comprometimento organizacional dos colaboradores. Uma maior diferenga entre
os valores pessoais e 0s valores organizacionais reais também se traduziu em mais
baixos niveis de comprometimento, especialmente na dimensdo instrumental.
Estes resultados permitem tecer alguns considerandos. Um deles, é o de que
quanto maior é o desalinhamento entre os valores pessoais e os valores
organizacionais reais, menor € o comprometimento organizacional de um modo
geral, afectando especificamente a dimensao instrumental e afectiva. Por sua vez,
nas suas pesquisas Cohen (2008) confirma que todos os valores estéo relacionados
com as formas de compromisso propostas por Meyer (1997, 2001).

A andlise da influéncia das variaveis sociodemograficas no alinhamento
entre os valores pessoais e 0s valores organizacionais percepcionados, também
nos permitem extrair interessantes conclusdes, que de seguida apresentamos.
Conclui-se que os colaboradores do género feminino da CS valorizam mais 0s
valores da dimensdo emocional do que os colaboradores do género masculino. Tal
resultado confirma uma maior predisposicdo das mulheres para os lagos afectivos
quando comparadas com 0s homens que, por sua vez, sd0 mais racionais e
analiticos, tal como confirmado em outros estudos (e.g., Fernandes & Ferreira,
2009; Ramos 2002).

Regista-se que os colaboradores com habilitacbes académicas superiores
valorizam mais os valores emocionais e de desenvolvimento que os colaboradores
com o 3° Ciclo. Sendo que a maior discrepancia de importancia dos valores existe,
todavia, na dimensdo econdémico-pragmatica, entre os colaboradores da CS com
formacédo superior e os do 2° Ciclo. N&o foi possivel encontrar estudos com 0s
quais pudéssemos comparar estes resultados.

Na presente investigacdo também se concluiu pela existéncia de uma
correlagéo entre a antiguidade na empresa e o alinhamento de valores pessoais e
organizacionais. Ou seja, quanto maior € antiguidade do colaborador maior é o
alinhamento entre os valores, com realce para a dimensdo emocional, lavando-nos
a acreditar que, a medida que 0s anos passam, 0s colaboradores vao
desenvolvendo lacos afectivos com a organizacdo. Crenga esta corroborada pelos
estudos de Bastos (1994).
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Verificou-se ainda que as maiores incongruéncias entre valores pessoais e
organizacionais se registam entre o0s colaboradores que exercem fungoes
administrativas e 0s que estdo na area operacional. Mais especificamente, 0s
trabalhadores Administrativos evidenciaram lagos emocionais significativamente
superiores aos dos Operadores. Daqui se pode depreender que o tipo de tarefas
desempenhadas, nomeadamente as que envolvem um menor esforco fisico, podem
promover a criacdo de um maior vinculo emocional a organizacdo, especialmente
em funcdo do significado que o trabalho desempenhado possa proporcionar ao
trabalhador. Esta teoria é comprovada por estudos empiricos, de entre eles, 0s
concretizados por Mendes e Tamayo (2001), onde se constatou que 0S
trabalhadores possuem uma maior satisfacdo no trabalho porque estabelecem
relacBes significativas com as tarefas que realizam, e por Zeinabadi (2010), onde
se concluiu que a satisfacdo no trabalho se relaciona directamente com o
comportamento organizacional. Por outro lado, uma relagcdo profissional mais
préxima dos membros decisores da organizacdo, também pode fomentar nos
trabalhadores um maior sentido de pertenca organizacional, fortalecendo, desta
forma, os lagos afectivos destes para com a organizacdo. Inversamente aos nossos
resultados, nos estudos efectuados por Bastos (1994) constatou-se que o
comprometimento era maior entre os trabalhadores industriais do que nos
administrativos e técnicos.

Quando analisamos a influéncia do vencimento mensal no alinhamento
dos valores pessoais e 0s valores organizacionais, constata-se que a maior
diferenga estd no alinhamento do eixo emocional entre os colaboradores que
auferem vencimentos mensais iliquidos mais elevados e aqueles que estdo entre 0s
vencimentos mais baixos. Ou seja, estes resultados parecem sugerir que quando 0s
vencimentos mensais permitem melhorar os niveis de vida dos trabalhadores,
possibilitando uma satisfacdo mais plena das suas necessidades, para além das
primarias, também fortalecem os lagos emocionais, afectivos e de estima destes
para com a organizacdo. ldeia esta muito difundida ao longo dos anos e
corroborada por diversos estudos, nomeadamente os de Bastos (1994), onde se
atestou que a politica de remuneracdo era o segundo maior preditor de maior

comprometimento com a organizagdo. Contudo, estudos efectuados por Brett,
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Cron e Slocum Jr. (1995) conduziram a conclusdes radicalmente opostas. Estes
autores identificaram que os objectivos organizacionais podem constituir uma
razdo mais poderosa para um maior alinhamento e comprometimento com a
empresa, do que a razao financeira.

Os resultados encontrados na presente pesquisa tornam-se dificeis de
serem comparados com demais estudos nacionais, devido, ndo so, a escassez de
pesquisas publicadas sobre esta matéria, como as variaveis em estudo e o modelo

tedrico de valores em que assenta a pesquisa serem diferenciados.
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Capitulo 6 — Conclusdes, LimitagcOes e Sugestdes para Futuras

Investigagdes

6.1. Conclusodes

Num ambiente caracterizado pela incerteza, pela constante mudanca, pela
exigéncia altamente imprevisivel, desenvolveram-se tendéncias organizacionais
que forcaram as organizacGes a valorizarem outras areas da gestdo para se
adaptarem a nova realidade e se tornarem competitivas nesta envolvente téo
turbulenta. O mundo em que se vive é cada vez mais complexo. O Homem como
consumidor € cada vez mais rigoroso nas suas escolhas, levando as empresas a
orientar-se mais para o cliente, incrementando a preocupacdo na qualidade dos
produtos e servicos prestados ao cliente, exigindo mais dos seus gestores, 0s quais
deixaram de ser simples chefes e passaram a assumir posturas de facilitadores e
lideres das suas equipas e processos. Por sua vez, o Homem como profissional,
também esta cada vez mais exigente, ndo s6 perante a recompensa do seu
desempenho, como também pelas suas expectativas de evolucdo, exigindo as
organizagcbes um maior investimento no seu desenvolvimento pessoal e
profissional (Barret, 2010; Raich & Dolan, 2008).

Desta feita, para que as organizagOes alcancem o tdo almejado éxito,
precisam que todo o processo de gestdo tenha em consideracdo o que estid no
centro da esséncia humana, os valores. E assim, estimular e desenvolver os seus
recursos humanos, buscando um maior comprometimento organizacional,
fundamental para o melhor desempenho e sucesso empresarial (Barret, 2010;
Dolan & Garcia, 2006). Presumindo que as pessoas mais comprometidas tém
maiores probabilidades de permanecerem na organizagdo e de se empenharem
mais na realizacdo do seu trabalho e no alcance dos objectivos organizacionais
(Rego, 2003). Isto porque, resultados empiricos tém revelado que o
comprometimento pode ter implica¢fes consideraveis ao nivel de variaveis como

0 absentismo, o turnover, a abertura & mudanga, os comportamentos de cidadania
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e 0 desempenho organizacional, entre outros (Meyer, Sirivinas, Lal, &
Topolnytsky, 2007; Mowday et al., 1982).

Na revisdo da literatura efectuada pudemos constatar o interesse que esta
temética tem vindo a ter, nas Ultimas décadas, nos estudiosos das ciéncias socais.
E na busca continua pelo entendimento do comportamento humano que surge a
necessidade de se compreender a base que motiva as ac¢Oes das pessoas, 0S
valores pessoais, que permeiam as atitudes e os comportamentos (Robbins 2009).
Os valores pessoais sdo tidos como convicgbes basicas determinantes de que um
modo especifico de conduta, guiando assim, 0 comportamento em direc¢ao ao que
se pensa ser o melhor para a pessoa (Barret, 2010; Dolan & Garcia, 2006; Dolan
et al, 2012; Porto & Tamayo, 2007; Vargas, 2005). Portanto, os valores sdo modus
operandi para a gestdo e possuem atributos tanto de conteddo como de
intensidade (Jaakson, 2010). Quando se analisam os valores de um colaborador
em contexto organizacional em funcdo da sua intensidade, na verdade, esta-se a
identificar o sistema de valores dessa pessoa de acordo com a sua hierarquia, com
a importancia que essa pessoa lhes atribui.

Neste contexto organizacional tdo turbulento, os gestores tém de ser
capazes de identificar o sistema de valores da sua organizagdo e comunicar aos
seus clientes internos e externos o papel-chave que estes ttm no alcance dos
objectivos estratégicos comuns e conjugar a sua estrutura organizacional, bem
COMO 0S Seus processos, com esses valores. As organizacGes devem considerar 0s
valores como um instrumento de gestdo; como variaveis estratégicas e de neg6cio
com as quais tém de estar inequivocamente alinhados para gerar um compromisso
colectivo. Quando os valores estdo em alinhamento, os colaboradores ndo apenas
trazem a sua energia, a sua criatividade e entusiasmo a organizagdo, como
também o seu compromisso (Barret, 2010; Dolan & Garcia, 2006; Raich & Dolan,
2008).

Com este estudo, foi nosso principal objectivo perceber em que medida os
valores pessoais dos trabalhadores se encontram alinhados com os valores
organizacionais vigentes, assim como procurar um melhor entendimento sobre o
tipo de comprometimento organizacional predominante nestes trabalhadores, no

sentido de se poderem implementar politicas organizacionais que permitam
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melhorar o alinhamento entre os valores pessoais e 0s organizacionais e aumentar
0s niveis de compromisso dos trabalhadores para com a organizacao.

O presente estudo teve como ponto de partida o modelo triaxial dos 3E’s
dos valores de Dolan e Garcia (2006) e ainda, 0 modelo do comprometimento
organizacional dos trés componentes de Allen e Meyer (1997). Os resultados do
estudo permitiram constatar a existéncia de um alinhamento parcial entre os
valores pessoais e 0s valores organizacionais, verificando-se apenas congruéncia
na dimensdo dos valores ético-socias. Este sentimento de congruéncia sai
reforcado com o resultado obtido no teste da segunda hipétese, onde se atesta um
relacionamento positivo forte nos trés eixos de valores quanto ao alinhamento
entre os valores organizacionais percepcionados pelos colaboradores e os valores
organizacionais reais afirmados pela empresa. Sendo que € no eixo dos valores
ético-sociais que se verifica a congruéncia mais forte.

Quando analisados os resultados ao nivel do comprometimento, verifica-se
que os trabalhadores revelam elevados niveis de comprometimento afectivo,
levando a acreditar que se identificam com a empresa e se sentem
emocionalmente envolvidos com esta, desejando permanecer na organizagao
(Rego & Souto, 2003). Verificou-se a mesma relacdo positiva entre os valores
organizacionais percepcionados e 0 comprometimento organizacional, embora de
natureza mais fraca e parcial, pois, mais uma vez, é a dimensédo dos valores ético-
socias gque apresenta relacdo positiva com comprometimento afectivo.

Contudo, ndo se constatou relacdo com significado estatistico entre o
alinhamento dos valores pessoais e 0s organizacionais percepcionados com o0
comprometimento organizacional dos colaboradores. Mas, quando relacionados os
valores pessoais com 0S organizacionais reais, ja se encontram diferencas
significativas, permitindo concluir que quanto maior é o desalinhamento entre os
valores pessoais e 0s valores organizacionais reais menor € 0 comprometimento
organizacional, afectando especificamente a dimensdo instrumental. Realca-se que
a presente pesquisa ndo teve a pretensdo de tirar conclusdes ambiciosas de um
tema tdo0 complexo, como sdo os factores que levam os individuos a

comprometerem-se com 0s objectivos das organizagoes.
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6.2. Limitacdes do Estudo e Sugestdes para Futuras Investigacdes

Os resultados apresentados, apesar de revelarem correlacfes entre valores
e comprometimento, patenteiam algumas limitacdes que importa referir. Desde
logo, compete aludir que o facto de este estudo ser pioneiro, acarreta 0s
inconvenientes e limitacbes quanto as analises de comparacdo que s&o
interessantes de efectuar, o que ndo nos foi possivel realizar. Pelo que, sugerimos
a realizacdo de outros estudos nesta vertente da axiologia, preferencialmente de
ambito mais alargado, noutros sectores privados, em organismos publicos ou
noutras regides geograficas de modo a ampliar os resultados alcangados, uma vez
que a actual amostra foi limitada a um estudo de caso.

Outra limitacdo a ser considerada, relaciona-se com o facto de as pessoas
nem sempre serem sinceras aquando do preenchimento de questionarios que
abordam temas t&o pessoais como os valores, e optarem por assumir uma postura
socialmente correcta com receio dos juizos de valor que dai possam advir.
Também seria interessante que investigacdes futuras aprofundassem o
conhecimento sobre as implicacdes dos valores para a compreensédo dos diferentes
tipos de vinculos que os trabalhadores assumem com as organizacGes, dada a
importancia deste assunto para a gestdo dos recursos humanos nas empresas.
Adicionalmente, também sugerimos estudos que analisem a influéncia de outras
variaveis (e.g. caracteristicas de personalidade) que, em conjunto com os valores,
possam contribuir para a explicagio do comprometimento. Sugerimos,
igualmente, a utilizacdo de outro instrumento para anélise de valores, de forma a
serem ampliados os termos de comparacao.

Apesar das limitagGes enunciadas, ndo consideramos que estas limitacOes
ofusquem a relevancia empirica facultada pela presente investigacdo. Entende-se,
pois, que este estudo contribuiu para ampliar o leque das investiga¢des na area da
axiologia ao nivel nacional, ao aprofundar as implicagbes dos valores para a
compreensdo dos diferentes tipos de vinculos que os colaboradores assumem nas
suas organizacOes. Espera-se, ainda, que os resultados deste estudo possam
contribuir para a elaboracdo de algumas sugestfes estratégicas que permitam gerar
um maior fortalecimento dos vinculos entre os colaboradores e a empresa

estudada e que, em consequéncia, levem a uma acentuada melhoria do

98



desempenho organizacional e, também, ao aumento dos niveis de satisfacdo dos

trabalhadores.
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Anexo 1

Questionario VPOC

O Questiondrio VPOC integra trés escalas: 1) Valores Pessoais; 2) Valores
Organizacionais; e 3) Comprometimento Organizacional. Neste anexo
disponibilizam-se as questfes utilizadas na recolha dos dados que serviram de

suporte a presente investigacao, tal como foram apresentadas aos participantes.
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Questionario VPOC

Caro colaborador(a),

O presente questionario insere-se numa pesquisa para uma dissertacdao de Mestrado de
em Gestdo de Recursos Humanos, do ISLA — Instituto Superior de Linguas e

Administracdo de Leiria, sob orientacdo cientifica da Professora Doutora Paula Campos.

Os dados recolhidos serdo analisados de modo global, utilizando métodos estatisticos

gue visam identificar padrdes ou perfis gerais e ndo pessoais.

Neste questiondrio ndo existem respostas certas ou erradas e para que seja fidedigno,

agradece-se a maior sinceridade no seu preenchimento.

Garante-se a confidencialidade no tratamento de dados, destinando-se estes Unica e

exclusivamente para o estudo em questdo.
A qualidade e validade desta investigacdao dependem da sua colaboragao.

Desde ja, muito obrigada por aceitar participar neste estudo, bem como pelo tempo e a

atencgdo dispensada.
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Dados Biograficos

Coloque uma X no quadrado respectivo ou complete os espacos:

Género: [1 Feminino [ Masculino Data de nascimento: __ / /
Estado Civil:

1 Solteiro(a) [1 Casado(a) ou unido de facto

[ Separado(a) ou Divorciado(a) L Vidvo(a)

HabilitagOes Literdrias: (coloque um X na escolaridade concluida)
L] n3o tem a 42 Classe [ 12 Ciclo (42 classe) [ 22 Ciclo (62 ano)
[ 32 Ciclo (92 ano) [ Secundério (122 ano)

L] Ensino Superior (Bacharelato, Licenciatura)

Ha quantos anos trabalha na empresa: anos ou meses

Trabalha por turnos: [ Sim ] N3o

Area de trabalho:

] Administrativa (RH, I1&D, Financeira) [ Industrial [ Comercial

[1 Qualidade

Fungao:

[ Operador(a) fabril/parque/manutencdo [ Técnico Comercial
O Administrativo [ Responsavel de Departamento

[ Gestor(a) O] Director(a)

[ Chefe de equipa O Outra. Qual?

Salario total mensal (iliquido):
Inferior a 800€ - 900€ - 1.000€ - 1.100€ - 1.200€ - Superior a
799€ 899¢€ 999€ 1.099¢€ 1.199¢€ 1299¢€ 1300€
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1. Analise a lista de valores que a seguir se apresenta. Seleccione com um X os 8
valores mais importantes para o bem-estar na sua vida pessoal. Os valores
seleccionados deverdo ser aqueles que orientam o seu comportamento
diariamente. Posteriormente classifique todos os valores consoante o seu grau de
importancia.

Os 8 valores mais Nada Importante Muito
Valores 3
importantes Importante Importante
Afectividade 1 3

Cooperagao
Criatividade

Cumprimento de objectivos

Eficacia

Empatia

Felicidade

Fiabilidade - credibilidade
Generosidade

Humildade

Iniciativa

Justica

Lealdade

Melhoria continua
Mentalidade Aberta
Obtengdo de resultados

Organizagdo - ordem

Paixao

Pragmatismo

Pontualidade

Planeamento
Produtividade
Respeito pelas pessoas

RiRRRIR(RIR(RIRRIRRIR RR R R R(RR(R| R~
NININININININININININININININININININININININN
WIwlWwWlwlww|lwWlwlwwWwlwWlw|wWw| wWw|lWw|lwWlw|w|w

Respeito pelo meio ambiente e

Transparéncia

comunidade

Saude — bem estar 1 2 3

Seriedade — Honestidade 1 2 3

Seguranga 1 2 3

Ter dinheiro 1 2 3
1 2 3
1 2 3

Valorizagdo profissional

Confirme, por favor, se seleccionou 8 valores.
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2. Reveja a mesma lista de valores e agora, seleccione os 8 valores que caracterizam as
ac¢Oes do dia-a-dia da empresa onde trabalha. Os valores seleccionados deverdo ser
aqueles que representam a cultura da organizacao onde trabalha. Posteriormente
coloque um X no grau de importancia que mais se aplica.

Os 8 valores mais Nada Importante Muito

Valores .
importantes Importante Importante

Afectividade 1 2
Cooperagao 1 2 3
Criatividade 1 2 3
Cumprimento de objectivos 1 2 3
Eficacia 1 2 3
Empatia 1 2 3
Felicidade 1 2 3
Fiabilidade - credibilidade 1 2 3
Generosidade 1 2 3
Humildade 1 2 3
Iniciativa 1 2 3
Justica 1 2 3
Lealdade 1 2 3
Melhoria continua 1 2 3
Mentalidade Aberta 1 2 3
Obtencgado de resultados 1 2 3
Organizagdo - ordem 1 2 3
Paixao 1 2 3
Pragmatismo 1 2 3
Pontualidade 1 2 3
Planeamento 1 2 3
Produtividade 1 2 3
Respeito pelas pessoas 1 2 3
Respeito pelo meio ambiente e 1 2 3
comunidade
Saude — bem estar 1 2 3
Seriedade — Honestidade 1 2 3
Seguranga 1 2 3
Ter dinheiro 1 2 3
Transparéncia 1 2 3
Valorizagdo profissional 1 2 3

Confirme, por favor, se seleccionou 8 valores.

117




Por favor, leia atentamente cada afirmacdo e assinale, com um circulo, na escala de 7
pontos que se segue, o grau em que a afirmacgao se lhe aplica

1 2 3 4 5 6 7
Ndo se aplica Ndo se Aplica-se Aplica-se Aplica-se- Aplica-se- Aplica-se-me
rigorosamente nada a aplica a muito pouco  em parte a me me muito completamente
mim mim amim mim bastante
1. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que 1234567
faco parte desta organizacao.
2. Tenho uma forte ligacdo de simpatia por esta 1234567
organizagao
3. Sinto-me “parte da familia” da minha 1234567
organizagao
4. Mesmo que isso me trouxesse vantagens, sinto 1234567
gue nao deveria abandonar a minha organizacao
agora.
5. Nao deixaria a minha organiza¢do agora porque 1234567
sinto obrigacdes para com as pessoas que aqui
trabalham.
6. Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor 1234567

emprego, ndo seria correto deixar a minha
organizagao

7. Mantenho-me nesta organizacdo porque sinto 1234567
gue ndo conseguiria facilmente entrar noutra
organizagao

8. Continuo nesta organizacdo porque, se saisse, 1234567
teria que fazer grandes sacrificios pessoais.

9. Sinto que tenho poucas alternativas de emprego 1234567
se deixar esta organizacao.

10. Mantenho-me nesta organizacao porque sinto 1234567

gue tenho poucas oportunidades noutras
organizagodes.

11. Ndo abandono esta organizacdo devido as 1234567
perdas que me prejudicariam

Terminou. Muito obrigada pela colaboragédo!
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