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Resumo

O presente estudo objetivou investigar o impacto dos valores pessoais e organizacionais no comprometi-
mento com a organizagdo. A amostra foi composta por 311 empregados de ambos os sexos, provenientes de
11 organizagbes pertencentes a segmentos diversos, que responderam a um inventario de valores pessoais, um
de valores organizacionais e a uma escala de comprometimento organizacional. Foi observado que o valor
pessoal de conservacido e os valores organizacionais de conservadorismo e hierarquia atuaram como preditores
do comprometimento afetivo; o valor organizacional de autonomia predisse o comprometimento calculativo
e os valores pessoais de conservacdo e autopromo¢ao constitufram-se em preditores do comprometimento
normativo. Tais resultados sao discutidos a luz dos modelos tedricos que deram suporte a pesquisa e, a guisa de
conclusao, sdo apresentadas algumas sugestoes de estratégias com base em valores capazes de suscitar maior
comprometimento do empregado.
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Abstract

This study aimed to investigate the impact of personal and organizational values on commitment to the
organization. The sample was composed of 311 employees from both sexes and from 11 companies, belonging
to different segments. They answered to a personal values inventory, to an organizational values inventory and
to an organizational commitment scale. It was observed that the personal value of conservation and the
organizational values of conservatism and hierarchy were predictors of affective commitment; that the
organizational value of autonomy was a predictor of calculative commitment and that the personal values of
conservation and self-enhancement were predictors of normative commitment. These results are discussed in
the light of the theoretical models that have given support to the research, and by means of conclusion, some
suggestions of strategies based on values are presented, that are capable of arousing more commitment from
the employees.

Keywords: personal values; organizational values; organizational commitment.

INTRODUCAO

Os valores pessoais consistem em metas deseja-
vels que atuam como principios norteadores da vida
do individuo (Schwartz, 2005), agindo, assim, como
importantes preditores de suas atitudes e comporta-
mentos (Ros, 2006). Uma das abordagens
psicossocioldgicas mais recentes sobre os valores € a
de Schwartz (2006), que os considera como “metas
desejavels e transituacionais, que variam em impor-
tancia e servem como principios na vida de uma pes-
soa ou de uma entidade social” (p. 57).

Na construcao de sua teoria, Schwartz (19906)
identificou inicialmente trés necessidades basicas: ne-
cessidades biologicas do organismo; necessidades
sociais relativas a regulacao das interagdes interpessoais
e necessidades socioinstitucionais referentes a sobre-
vivéncia e bem-estar dos grupos. Segundo o autor,
tais necessidades sao definidas pela cultura do grupo
em que o individuo se encontra inserido e transmiti-
das pelos mecanismos de socializagdo. Além disso,
elas devem ser satisfeitas por meio de respostas
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adequadas, o que as transforma em metas a serem
atingidas.

Dessas trés necessidades, sao derivados dez ti-
pos motivacionais de valores, que expressam dife-
rentes metas e servem a interesses individualistas (po-
der, realizacio, hedonismo, estimulacdo e autodetet-
minac¢io), coletivistas (tradicao, conformidade e be-
nevoléncia) ou mistos (seguranca e universalismo).
Desse modo, “o conteddo fundamental que diferen-
cia os valores entre si ¢ o tipo de meta motivacional
que expressam’ (Schwartz, 1996, p. 2). Os dez tipos
motivacionais podem ser, ainda, classificados em duas
dimensdes bipolares e opostas, com a primeira opon-
do a autotranscendéncia (universalismo e benevolén-
cia) a autopromogao (poder e realizacdo), e a segun-
da, a conservacgao (tradicdo, conformidade e segu-
ranga) a abertura 2 mudanca (autodirecao, estimulacio
e hedonismo).

De modo semelhante aos individuos, as organi-
zagOes também possuem valores que orientam suas
acoes e o comportamento de seus integrantes. Desse
modo, os valores organizacionais podem ser conce-
bidos como principios ou crengas, estruturados hie-
rarquicamente, relativos a estados de existéncia ou a
modelos de comportamentos desejaveis, que
norteiam a vida da organiza¢io e encontram-se a ser-
vico de interesses individuais, coletivos ou mistos
(Tamayo & Gondim, 1996). Logo, os valores
organizacionais associam-se aos interesses e metas
fundamentais da organiza¢io, funcionando, assim,
como parametros de julgamento e formas de justifi-
cativa para os comportamentos individuais e
organizacionais (Tamayo, 2005).

Apoiando-se na teoria de valores culturais de
Schwartz e Ros (1995), Tamayo, Mendes e Paz (2000)
propuseram que as organizacOes podem ser vistas
como grupos culturais especificos que precisam aten-
der a trés necessidades basicas para sobreviver: a
compatibilizacdo dos interesses individuais e coleti-
vos, o estabelecimento de uma estrutura que garanta
o alcance de seus objetivos e o estabelecimento de
relagdes com o ambiente fisico e social no qual estao
inseridas. Para tanto, recorrem a valores que satisfa-
zem a essas necessidades.

Nesse sentido, os valores organizacionais, segun-
do Tamayo e cols. (2000), distribuem-se em trés di-
mensoes bipolares: autonomia versus conservadorismo,
hierarquia zersus igualitarismo e harmonia versus domi-
nio. As organizagdes que se encontram mais proxi-
mas 2 autonomia sao mais inovadoras e criativas, além
de valorizarem mais a iniciativa, enquanto as que se
encontram mais préximas ao conservadorismo bus-
cam preservar seu status guo. O polo hierarquia carac-
teriza-se pela valorizagdo da autoridade e influéncia,
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enquanto o de igualitarismo define-se por valores
voltados a equidade e responsabilidade. Na dimen-
sao harmonia, situam-se os valores de protecdo a
natureza, tolerdncia e integracio e, do outro lado —
dominio, encontram-se os valores relacionados ao
dominio da tecnologia e do conhecimento.

Dentre os diferentes construtos atitudinais que
sofrem a influéncia dos valores, destaca-se o com-
prometimento organizacional, isto ¢, o vinculo psico-
logico que liga o individuo a organizagao, refletindo
uma identificacio do mesmo com sua cultura, valo-
res e politicas (Meyer & Allen, 1997). Segundo esses
autores, 0 comprometimento organizacional desdo-
bra-se em trés componentes: afetivo, calculativo e
normativo.

O comprometimento afetivo ou atitudinal ca-
racteriza-se pela vinculagdo a organizagio por desejo,
isto ¢, pela identificagdo com os valores e missao da
mesma, enquanto o comprometimento calculativo,
instrumental, de side-bets ou de continuidade associa-
se a necessidade de permanecer na organizacio por
questdes financeiras e/ou beneficios complementa-
res. Ja o comprometimento normativo define-se pelo
sentimento de divida com a organizagdo, que leva o
individuo a se ver obrigado a nela permanecer. Ainda
de acordo com Meyer e Allen (1991), os trés tipos de
Comprornetirnento ocorrem frequenternente €m con-
junto, embora consistam em modalidades distintas de
vinculos com a organizagao.

Os valores pessoals e organizacionais tém se
mostrado importantes preditores do comprometi-
mento organizacional. No que tange as relacGes dos
valores pessoais com o comprometimento afetivo,
tem-se verificado que valores pos-materialistas
(Kadishi-Fissler, 1995) e valores associados a maturi-
dade (Dubinsky, Kotabe, Lim & Wagner, 1997) tém
apresentado relagdes negativas com o comprometi-
mento afetivo. Por outro lado, os valores de seguran-
¢a (Dubinsky & cols., 1997) e preferéncia por regras
(Vandenberghe & Peird, 1999) tém apresentado rela-
¢Oes positivas com tal modalidade de comprometi-
mento. Ja no que diz respeito as relagdes entre os
valores pessoais € 0 comprometimento calculativo e
normativo, o estudo de Vandenberghe e Peir6 (1999)
constatou a existéncia de uma associagao positiva en-
tre essas duas dimensoes do comprometimento e a
preferéncia por regras.

Atendo-se as pesquisas acerca das influéncias dos
valores organizacionais no comprometimento, ¢ pos-
sivel verificar que as dimensoes de eficicia/eficiéncia,
interag¢ao no trabalho, gestio, inovagao, respeito ao
servidor (Tamayo, 1998), relagoes humanas (Kalliath,
Bluedorn & Strube, 1999), suporte, alcance de metas
(Vandenberghe & Peir6, 1999), humanidade e visao
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(Abbott, White & Charles, 2005; Finegan, 2000) tém
apresentado relagdes positivas com o comprometi-
mento afetivo. No entanto, a aderéncia organizacional
a regras obteve relacdo negativa com essa dimensao
do comprometimento (Vandenberghe & Peird,

1999).

No que se refere ao comprometimento
calculativo, ha evidéncias de que o valor organizacional
de suporte (Vandenberghe & Peird, 1999) associa-se
negativamente a essa modalidade de comprometimen-
to, enquanto associagdes positivas foram obtidas en-
tre 0 mesmo e os valores organizacionais de aderén-
cia as convengoes e produtividade (Finegan, 2000).
Quanto ao comprometimento normativo, tém
sido constatadas associagOes positivas entre os
valores organizacionais de suporte (Vandenberghe
& Peird, 1999), de humanidade e de visao (Abbott
& cols., 2005; Finegan, 2000) e tal dimensao do
comprometimento.

Em que pese o fato de ja haver, na literatura na-
cional e estrangeira, varias investigacoes com foco nas
relagces entre os valores pessoais e organizacionais e
o comprometimento, poucas sao aquelas, porém,
conduzidas, até o momento, sob a orientacio das
tipologias de valores de Schwartz (1996; Schwartz &
Ros, 1995). Nesse sentido, a consulta a literatura
organizacional permitiu a localizacdo de apenas dois
estudos apoiados em tal perspectiva.

A investigacao de Tamayo e cols. (2001) deteve-
se na analise da influéncia dos valores pessoais no
comprometimento afetivo, tendo constatado que so-
mente a conservagao atuou como um preditor posi-
tivo de tal dimensao do comprometimento. Ja a pes-
quisa de Glazer, Daniel e Short (2004) procurou ava-
liar o impacto dos valores pessoais sobre o compro-
metimento afetivo e calculativo, tendo concluido que
a abertura a mudanga se mostrou um preditor nega-
tivo do comprometimento afetivo, enquanto nenhum
dos valores pessoais considerados constituiu-se em
um preditor significativo do comprometimento
calculativo.

Verifica-se, assim, que os estudos nacionais e es-
trangeiros sobre valores e comprometimento, orien-
tados pelas tipologias de valores de Schwartz (1996;
Schwartz & Ros, 1995), ainda nao foram capazes de
esgotar o leque de possibilidades que se oferecem a
investigacOes dessa natureza. Assim é que nio foram
encontradas pesquisas sobre o impacto dos valores
pessoais no comprometimento normativo, nem
tampouco sobre os efeitos dos valores organizacionais
em nenhuma das trés dimensdes do comprometimen-
to ou sobre a influéncia conjunta dos valores pessoais
e organizacionais no comprometimento, adotando
como referencial teérico as tipologias ja citadas.
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Justificam-se, assim, investigacOes adicionais so-
bre tal tematica, que possam contribuir para o
aprofundamento da compreensao acerca do real pa-
pel desempenhado pelos valores na configuracido do
comprometimento organizacional. Em face dessas
consideragOes, o presente trabalho teve por objetivo
verificar o impacto dos valores pessoais e
organizacionais no comprometimento afetivo,
calculativo e normativo, tomando por base a teoria
de valores pessoais de Schwartz (1990) e a teoria de
valores organizacionais proposta por Tamayo e cols.
(2000), a partir da teoria de valores culturais desen-
volvida por Schwartz e Ros (1995).

No que tange as relagoes entre valores pessoais e
comprometimento, os estudos empiricos anteriores
aqui revistos apontam que a conserva¢ao, bem como
a seguranga e a preferéncia por regras que guardam
similaridades conceituais com a conservacao, asso-
clam-se positivamente a0 comprometimento afetivo
(Dubinsky & cols., 1997; Tamayo & cols., 2001;
Vandenberghe & Peird, 1999), calculativo
(Vandenberghe & Peird, 1999) e normativo
(Vandenberghe & Peird, 1999), enquanto a abertura a
mudanga, que se encontra no polo oposto da conser-
vagdo, associa-se negativamente a0 comprometimento
afetivo (Glazer & cols., 2004). Com o apoio desses
achados, foram formuladas as seguintes hipoteses:

H,: O valor pessoal de conservagao prediz posi-
tiva e significativamente o comprometimento afetivo,
calculativo e normativo.

H,: O valor pessoal de abertura 2 mudanca pre-
diz negativa e significativamente o comprometimen-
to afetivo.

Ja no que diz respeito as associacOes entre valo-
res organizacionais e comprometimento, as evidén-
cias anteriores denotam que as organizagoes que ten-
dem a enfatizar o bem-estar de seus empregados, por
meio da ado¢io de valores de humanidade, suporte,
respeito ao servidor, relagdes humanas e etc., costu-
mam suscitar maior comprometimento afetivo
(Abbott & cols., 2005; Kalliath & cols., 1999; Tamayo,
1998; Vandenberghe & Peird, 1999) e normativo
(Abbott & cols., 2005; Finegan, 2000; Vandenberghe
& Peird, 1999), bem como menor comprometimen-
to calculativo (Vandenberghe & Peird, 1999) em seus
empregados. Por outro lado, a aderéncia da organi-
zagdo a regras e convengodes tem se apresentado ne-
gativamente relacionada ao comprometimento afetivo
(Vandenberghe & Peird, 1999) e positivamente rela-
cionada ao comprometimento calculativo (Finegan,
2000). Considerando-se as interfaces entre os valores
de suporte ao empregado e o valor organizacional
de igualitarismo proposto por Tamayo e cols. (2000),
como também entre os valores de aderéncia a regras
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e o valor organizacional de conservadorismo da
tipologia de Tamayo e cols. (2000), é possivel, entao,
formular as seguintes hipoteses:

H,: O valor organizacional de igualitarismo pre-
diz positiva e significativamente o comprometimen-
to afetivo e o comprometimento normativo, bem
como negativa e significativamente o comprometi-
mento calculativo.

H,: O valor organizacional de conservadorismo
prediz negativa e significativamente o comprometi-
mento afetivo e positiva e significativamente o com-
prometimento calculativo.

METODO
Participantes

A pesquisa contou com a participa¢ao de 311
funcionarios, pertencentes a 11 organizacdes de seg-
mentos diversos, localizadas no Rio de Janeiro. Cum-
pre ressaltar, porém, que muitos participantes recusa-
ram-se a responder as informag¢des sociodemograficas,
com receio de ser identificados e, com isso, 0 nume-
ro de respostas em branco nesses quesitos foi relati-
vamente alto. Dentre os que prestaram tais informa-
coes, 43,1% eram do sexo masculino e 38,6%, do
sexo feminino, com idades variando de 18 a 60 anos
(média de 31 anos e desvio padrio igual a 8). A gran-
de maioria desses individuos era de funcionarios de
nivel administrativo-operacional (55,0%), solteiros
(38,0%) ou casados (37,3%), com escolaridade su-
perior incompleta (40,8%) e faixa salarial de 1 a 3
salarios minimos (39,2%). Seu tempo de servico na
organizacao atual variou de 1 a 29 anos (média de 3
anos e desvio padrio de 4 anos), e seu tempo de
carreira, de 1 a 42 anos (média de 7 anos e desvio
padrio igual a 8).

Instrumentos

Na avaliagao dos valores pessoais, foi utilizado o
Schwartz Valnes Survey — S17S, de autoria de Schwartz
(1992), na versao validada para o Brasil por Tamayo
e Schwartz (1993), a qual contém 60 valores, que ava-
liam 10 tipos motivacionais. Para respondé-lo, o indi-
viduo deve inicialmente identificar o valor mais im-
portante e 0 menos importante para ele, para, em
seguida, avaliar todos os demais valores, em uma es-
cala variando de 1 (nada importante) a 6 (extrema-
mente importante), segundo o grau em que cada va-
lor constitui um principio guia em sua vida. Desse
modo, quanto maior o resultado, maior o grau de
importancia assinalado a cada valor. Os dez ti-
pos motivacionais dao origem a quatro dimen-
sOes, quais sejam: autotranscendéncia, conserva-
¢do0, autopromoc¢ao e abertura a mudanca. Os
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coeficientes de precisao obtidos nessas dimensoes,
na atual pesquisa, foram, respectivamente, iguais a 0,83,
0,76, 0,80 ¢ 0,70.

Os valores organizacionais foram avaliados por
meio do Inventario de Valores Organizacionais, de-
senvolvido por Tamayo e cols. (2000). Essa escala
compde-se de 36 valores, a serem avaliados em esca-
las de 6 pontos, segundo o grau em que cada um
deles ¢ importante para a vida da organiza¢io.
Consequentemente, um maior resultado nas diferen-
tes escalas associa-se a percep¢ao de maior endosso
por parte da organizagdo aos valores a que elas se
referem. Os valores referidos distribuem-se em seis
dimensodes ou escalas — autonomia, conservadorismo,
hierarquia, igualitarismo, dominio e harmonia. Na
presente pesquisa, tais escalas apresentaram, respecti-
vamente, coeficientes de precisao iguais a 0,69, 0,03,
0,85, 0,74, 0,75 e 0,67.

Na avaliacao do comprometimento organizacional
foi utilizada a Escala de Comprometimento
Organizacional de Meyer e Allen (1997), na validacao
para amostras brasileiras realizada por Ferreira e cols.
(2002), a qual se compde de 18 itens. Para respondeé-
los, os individuos devem assinalar a op¢do que me-
lhor representa os sentimentos e atitudes que mani-
festam em relagdo a sua organizagao, utilizando uma
escala em formato de 6 pontos, variando de discor-
do totalmente (1) a concordo totalmente (6). Tais itens
sao igualmente distribuidos entre as escalas ou dimen-
soes de comprometimento afetivo, calculativo e
normativo, as quais sao corrigidas na dire¢ao positiva
do fenémeno e, assim, quanto maior o resultado,
maior o grau de cada tipo de comprometimento. As
referidas escalas demonstraram, na atual amostra,
coeficientes de precisdo respectivamente iguais a 0,89,
0,68 e 0,82.

Procedimento

Inicialmente, o projeto foi submetido e aprova-
do pelo Comité de Etica em Pesquisa. Posteriormen-
te, foi feito um contato prévio com os profissionais
responsaveis pelos recursos humanos de diversas or-
ganizagbes, 0s quais intermediaram o acesso aos res-
ponsaveis por dar a autorizacdo para a realizagio da
pesquisa. Nas organiza¢des em que tal autorizacio foi
obtida, os instrumentos foram encaminhados aos fun-
cionarios que se propuseram voluntariamente a parti-
cipar da investigacdo, também por meio do profissi-
onal de recursos humanos, que se encarregou de dis-
tribui-los e recolhé-los imediatamente apds sua apli-
cacdo ou apOs um certo prazo, N0s €asos em que as
pessoas retiveram os questiondrios para devolvé-los
em outro momento. Nessas situacoes, foram da-
dos prazos nio superiores a uma semana para a
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devolucao. O anonimato foi assegurado a todos os
que concordaram em colaborar.

RESULTADOS

As informacoes provenientes dos questionarios
respondidos deram origem a um banco de dados
analisado com a utilizagdo do programa SPSS (Statitical
Package for the Social Science), em sua versao 15.0. Como
primeiro passo para tais analises, foi feita a verifica-
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¢do e correcdo dos possiveis erros de digitacdo dos
dados na planilha do SPSS. Na sequéncia, foi feito o
calculo dos escores de cada participante nas diferen-
tes escalas, mediante o computo da média das pon-
tuagOes dos itens pertencentes a uma delas. Termina-
da a analise preliminar dos dados, foram calculadas
as médias e os desvios-padrao de cada uma das esca-
las, bem como os coeficientes de correlacio entre elas
(coeficiente de correlagio de Pearson), conforme pode
ser visto na Tabela 1.



Helenita de Arailjo Fernandes, Maria Cristina Ferreira

346

100> d s 60°0 >«

vzl e 990 190 _8l°0 _8Z0 ,o€0 ,9¢0 LTO ,0CTO _€£0 ,STO 810 ,STO OADBULON ‘€]  [RUOIOBZIUESIO
660 L0o¢ - _vso _8l'0 _€T0 ,9T0 ,o0¢0 ,vTO €10 ,0€0 ,¥TO ,SI0 810 oAneno[e) g1 odwnowoidwo)
0zl LT% -— -—  8I'0 _€€0 _€€0 9¥'0 _L€0 _1€0 _vE€0 _€€0 810 ..TTO OAIRIV 'I1
160 8Ly -— - - LT0 ,6T0 ,£€0 ,9T0 _LTO _¥90 650 I¥0 STO BIUOWIRH 0]
Lo 09y - - - - 690 LS00 €S0 090 _o0F0 Sto _6v0 | 6V0 owwo( ‘6
080 9¢¥ -——= - o - e 600 €90 190 ,9Y0 | pb0 | 8F0 It0 owsLE)[enS] ‘g SIBUOIDRZIUETIO
LLO 88 - smm o eem e e 6600 €90 €90 L LS00 8€0 | PED embrerory , SRIO[EA
690 €I's - - e e e s e 160 LS00 8P0 L, T€0 | 1€0  OWSHOPBAIISUOD 9
SLo L6y e e e e v v o 160,30 b0 L0 BIwouony ‘g
S9°0 L9Y - === - - - ---- - - ,9L'0 _6v0 Tv0 OBIBAIISUO))
S0 86t - - e == —  — ---- - -- 860 €0 BIOUQPURISUBNOINY ‘€ STROSSI]
Lo sgy -em e e s e e e e eeem e - GOY() BOURPNW B BINMSQY T SIIO[BA
A A A opdowordony |
da W Tl 11 0l 6 8 L 9 S 4 £ 4 I SoQsuaWI(] se[edsy

SE[EDSD SE 9NIUD OBSE[OII0D IP SANUSOHI0D 3 $30iped SOIASIP ‘SBIPIA ‘| B[AqE],

Psico-Usf, v. 14, n. 3, p. 341-354, Setembro/ Dezembro 2009



O impacto dos valores pessoats ¢ organizacionais no comprometimento com a organizacdo 347

Para a efetivacao das analises de regressio multi-
pla linear hierarquica, foram verificados primeiramente
0s pressupostos necessarios a sua realizacao (Hair,
Anderson, Tatham & Black, 2005). Posteriormente,
com o objetivo de se verificar o poder preditivo dos
valores pessoais e organizacionais em cada uma das
dimensoes do comprometimento organizacional, fo-
ram realizadas trés diferentes analises de regressao
multipla linear hierarquica. Todas elas inclufram as
variaveis sociodemograficas sexo (como variavel
dummy, com sexo feminino=1 e sexo masculino=0) e
idade como variaveis controle, em virtude de tais va-
riaveis serem tradicionalmente usadas como controle
em estudos da area. No segundo modelo, foram
acrescentados os valores pessoais (autotranscendéncia,
autopromogao, conserva¢ao e abertura a mudanga),
enquanto ao terceiro modelo foram acrescidos os
valores organizacionais (autonomia, harmonia, domi-
nio, hierarquia, igualitarismo e conservadorismo).

A analise de regressao multipla linear hierarquica
com a variavel critério comprometimento
organizacional afetivo (Tabela 2) revelou que o pri-
meiro modelo explicou 4% de sua variancia (|2,
234]=5,24; p<0,01), sendo que ambas as variaveis
sociodemograficas contribufram significativamente

para tal predicdo, com o sexo atuando como preditor

positivo (B = 0,15, # = 2,30, p<0,05) e a idade, como
preditor negativo (f=-0,13, 7=-2,08, p<0,05). O actés-
cimo dos valores pessoais a0 modelo representou um
aumento de 14% da variancia da variavel critério
(Fl6, 234] = 9,42; p<0,001), com as variaveis
autotranscendéncia (f=0,24, #=2,90, » < 0,01) e sexo
(B= 0,17, + = 2,83, p<0,01) contribuindo positiva e
significativamente para tal predicdo, e as variaveis
conservacio (B =-0,18, #=- 2,45, p<0,05) e idade
(B=-0,12, #=- 2,00, p<0,05) contribuindo negativa e
significativamente em tal predigao.

O acréscimo dos valores organizacionais, no ter-
ceiro modelo, incrementou em 8% a variancia explicada
(F[12, 234] = 3,97; p< 0,001), tendo-se destacado
como variaveis preditoras positivas e significativas, o
conservadotismo (B = 0,89 # = 2,72, p < 0,01), a
consetvagio (B = 0,79, # = 2,47, p < 0,05), a hierar-
quia (8= 0,27, #= 3,15, p < 0,01) e 0 sexo (B = 0,13,
t= 2,15, p < 0,05). Em sintese, o modelo final contri-
buiu para explicar 26% da variancia do comprometi-
mento afetivo e indicou que as pessoas de sexo femi-
nino, as pessoas que dado maior importincia a conser-
vagio e as que percebem sua organiza¢ao como mais
conservadora e com padroes hierdrquicos mais rigo-
rosamente estabelecidos sdo as que se sentem mais
vinculadas afetivamente a2 mesma.

Tabela 2. Regressio multipla dos valores pessoais e organizacionais no comprometimento afetivo

Variaveis AR’ R2 B t p

Modelo 1 0,04 0,04

Sexo 0,15 2.30 0,022

Idade -0,13 -2,08 0,039
Modelo 2 0,14 0,18

Sexo 0,17 2.83 0,003

Idade -0,12 -2,00 0,047

Autopromogio -0,12 -1,51 0,132

Abertura a mudanga 0,11 1,24 0,215

Autotranscendéncia 0,24 2,90 0,004

Conservagio -0,18 -2.45 0,015
Modelo 3 0,08 0,26

Sexo 0,13 2,15 0,033

Idade -0,11 -1,82 0,069

Autopromogio -0,08 -1,05 0,294

Abertura a mudanga 0,08 0,92 0,359

Autotranscendéncia 0,13 1,37 0,172

Conservagio 0,79 2,47 0,014

Autonomia -0,02 -0,29 0,775

Conservadorismo 0,89 2,72 0,007

Hierarquia 0,27 3,15 0,002

Igualitarismo 0,03 0,30 0,762

Dominio 0,19 0,22 0,824

Harmonia -0,06 -0,85 0,395
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A analise de regressao multipla linear hierar-
quica tendo como variavel critério o comprometi-
mento organizacional calculativo (Tabela 3) de-
monstrou que o primeiro modelo explicou 6% de
sua variancia (F|2, 234] = 7,99; p<0,001), com o
sexo (B =- 0,23, #=- 3,56, p< 0,001) constituindo-
se na unica variavel preditora significativa e negati-
va. No segundo modelo, com a entrada dos valo-
res pessoais, ocorreu um aumento de 8% da
variancia explicada (F[6, 234] = 5,43; p <0,001),
com a variavel conservacio (f8=0,22, 7=2,39,
$<0,05) atuando como um preditor significativo
positivo e o sexo (f=-0,23, #=- 3,73, p<0,001),
como um preditor significativo negativo.

Helenita de Arailjo Fernandes, Maria Cristina Ferreira

No terceito modelo, 20 serem inseridos os
valores organizacionais, houve um acréscimo de 6%
da variancia explicada (F[12, 234] = 2,72; p<0,001),
sendo que as varidveis que atuaram significativamente
em tal predicio foram a autonomia ($=0,18, /=2,14,
$<0,05), em sentido positivo, e o sexo (f=-0,22, 7=
3,56, p < 0,001), em sentido negativo. Nenhum dos
valores pessoais mostrou-se significativo nesse tercei-
ro modelo. Desse modo, o modelo retido explicou
20% da variancia do comprometimento calculativo e
evidenciou que as pessoas de sexo masculino e as que
percebem que sua organiza¢ao valoriza a autonomia
S0 as que se mostram mais propensas a mantet um
vinculo calculativo com a mesma.

Tabela 3. Regressdo multipla dos valores pessoais e organizacionais no comprometimento calculativo

Variaveis AR’ R B t p

Modelo 1 0,06 0,06

Sexo -0,23 -3,56 0,000

Idade 0,09 1,51 0,131
Modelo 2 0,08 0,14

Sexo -0,23 -3,73 0,000

Idade 0,75 1,19 0,237

Autopromogio 0,12 1.48 0,139

Abertura a mudanga -0,06 -0,66 0,512

Autotranscendéncia -0,03 -0,35 0,724

Conservagio 0,22 2,39 0,018
Modelo 3 0,06 0,20

Sexo -0,22 -3,56 0,000

Idade 0,73 1,16 0,247

Autopromogio 0,03 0,39 0,294

Abertura a mudanga -0,04 -0,42 0,675

Autotranscendéncia 0,00 0,05 0,961

Conservagio 0,16 1,54 0,125

Autonomia 0,18 2,14 0,033

Conservadorismo -0,14 -1,70 0,091

Hierarquia -0,08 -0,86 0,389

Igualitarismo -0,15 -1,62 0,107

Dominio -0,08 -0,91 0,366

Harmonia -0,05 0,69 0,492

Na analise de regressio multipla linear hierarqui-
ca tendo como variavel critério o comprometimento
organizacional normativo (Tabela 4), constatou-se que
o primeiro modelo explicou 9% de sua variancia (F[2,
234] = 11,57; p< 0,001), com o sexo (8 = - 0,30, # =
- 4,81, p < 0,001), mais uma vez, caracterizando-se
como o unico preditor significativo e negativo do
comprometimento normativo. A entrada dos va-
lores pessoais na equacdo, no segundo modelo,

contribuiu para um acréscimo de 10% ao percentual
de variancia explicada (F[6, 234] = 7,41; p < 0,001),
com o sexo ($=-0,31, # = - 5,11, p< 0,001) consti-
tuindo-se em um preditor negativo e significativo
e a conservacio (f=0,27, =299, p<0,01) e a
autopromocio (f=0,17, =2,18, p<0,05) em
preditores positivos da variavel critério. O terceiro
modelo, ao qual foram acrescentados os valores
organizacionais, nao foi significativo, razao pela qual
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o segundo modelo foi o retido. Logo, o modelo fi-
nal contribuiu para explicar 19% da variancia do com-
prometimento normativo e demonstrou que as pes-

soas de sexo masculino e as que endossam em maior

grau os valores pessoais de conservagao e autopromogao
sd0 as que apresentam maior tendéncia a desenvolver o
comprometimento normativo.

Tabela 4. Regressao multipla dos valores pessoais e organizacionais no comprometimento normativo

Variaveis AR? R? B t p

Modelo1 0,09 0,09

Sexo -0,30 481 0,000

Idade -0,03 -0,44 0,661
Modelo2 0,10 0,19

Sexo 031 5,11 0,000

Idade -0,05 -0,89 0,375

Autopromogao 0,17 2,18 0,030

Abertura a mudancga -0,11 -1,28 0,203

Autotranscendéncia -0,01 -0,13 0,895

Conservagao 0,27 2,99 0,003
Modelo3 0,04 0,23

Sexo 031 -5,05 0,000

Idade -0,59 -0,96 0,338

Autopromogao 0,10 1,78 0,203

Abertura a mudancga -0,09 -1,02 0,307

Autotranscendéncia 0,00 0,01 0,999

Conservagao 0,25 2,46 0,015

Autonomia 0,10 1,26 0,209

Conservadorismo -0,09 -1,15 0,252

Hierarquia -0,56 -0,62 0,534

Igualitarismo -0,12 -1,36 0,175

Dominio -0,28 -0,32 0,748

Harmonia -0,10 1,34 0,181

DISCUSSAO

Apoiando-se nas formula¢des tedricas de
Schwartz (2000) e de Tamayo e cols. (2000), o pre-
sente trabalho teve como objetivo investigar o im-
pacto dos valores pessoals e organizacionais no com-
prometimento afetivo, calculativo e normativo. No
que diz respeito ao impacto dos valores pessoais no
comprometimento, constatou-se que a conservagio
contribuiu positiva e significativamente para a predi-
¢iao do comprometimento afetivo e do comprome-
timento normativo, o que confirma quase totalmente
a Hipotese 1, segundo a qual tal valor pessoal se cons-
tituiria em um preditor positivo de todos os tipos de
comprometimento. Embora ndo inicialmente previs-
to, foi também observado que o valor pessoal de
autopromocio tevelou-se um preditor significativo
do comprometimento normativo.
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Os efeitos da conservagdo sobre o comprome-
timento afetivo vao ao encontro dos resultados ante-
riormente obtidos por Dubinsky e cols. (1997),
Tamayo e cols. (2001) e Vandenberghe e Peir6 (1999),
em amostras estadunidenses e japonesas, brasileiras e
espanholas, respectivamente. Tal valor pessoal refere-
se a metas motivacionais associadas ao respeito as
normas e costumes e a busca da estabilidade
(Schwartz, 1996). Em contrapartida, o comprometi-
mento afetivo diz respeito aos vinculos formados pela
identificacao do empregado com a organizacio e,
segundo Meyer e Allen (1997), ele sofre influéncias
nao apenas de caracterfsticas da organiza¢ao, mas tam-
bém de caracteristicas pessoais. Nesse sentido, ¢ pos-
sfvel que os individuos que valorizam o respeito as
normas e a estabilidade, tendam a desenvolver lacos
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mais duradouros e estaveis com as pessoas e as insti-
tuicOes com as quais interagem, em razao de a con-
servagao se constituir em uma caracterfstica pessoal
que predisporia naturalmente os individuos a opta-
rem por manter relagdes afetivas mais duradouras
com suas organizagdes empregadoras.

Ja a influéncia da conservagao sobre o compro-
metimento normativo mostra-se consistente com as
evidéncias anteriormente reunidas por Vandenberghe
e Peir6 (1999). Tal resultado, bem como o impacto
da autopromogio nessa modalidade de comprome-
timento, podem ser explicados recorrendo-se tam-
bém ao modelo de comprometimento de Meyer e
Allen (1997). De acordo com esses autores, as expe-
riéncias de socializagdo organizacional constituem-se
em um dos principais antecedentes do comprometi-
mento normativo, em virtude de despertarem nos
empregados crengas de que devem ser leais 2 organi-
zagdo. Assim, ¢ possivel que os individuos submeti-
dos a experiéncias de socializacdo organizacional nas
quais sdo enfatizadas as possibilidades de eles atingi-
rem suas metas pessoais de autopromogao e segu-
rang¢a desenvolvam, com o tempo, crengas de que
devem se manter fiéis a esse tipo de organizacio, em
virtude de se sentitem em débito com a mesma, ou
seja, vinculados normativamente a ela.

O fato de a conservagao nao ter contribuido para
a predicao do comprometimento calculativo diverge
do estudo de Vandenberghe e Peir6 (1999), que con-
cluiu pela existéncia de uma associagao positiva e sig-
nificativa entre esses construtos, conforme preconi-
zado na Hipétese 1. Por outro lado, a abertura a
mudanca também nao se constituiu em um preditor
negativo e significativo do comprometimento afetivo,
o que impediu a confirmacio da Hipdtese 2 e diver-
giu dos achados anteriores de Glazer e cols. (2004).
Considerando-se que tais evidéncias contrarias a pre-
sentemente obtidas dizem respeito a estudos realiza-
dos em amostras culturalmente diferentes das aqui
empregadas, é possivel que tais diferengas possam
estar na base das inconsisténcias verificadas nesses re-
sultados. Torna-se, assim, necessaria a realizacao de
pesquisas posteriores que possam aclarar a natureza
de tais relacdes.

valores
organizacionais no comprometimento, os resultados
evidenciaram que, contrariando a Hipotese 3, o
igualitarismo ndo atuou como preditor positivo do
comprometimento afetivo e normativo, nem
tampouco como preditor negativo do comprometi-
mento calculativo. Tais achados contrastam, assim, com
os dados anteriormente obtidos nos estudos de
Abbott e cols. (2005), Finegan (2000), Kalliath e cols.
(1999), Tamayo (1998) e Vandenberghe e Peir6 (1999).

Atendo-se as influéncias dos
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Adicionalmente, e em oposi¢ao a Hipotese 4, que
preconizava uma associagdo negativa entre o
conservadorismo e o comprometimento afetivo, e
positiva, entre tal valor organizacional e o compro-
metimento calculativo, evidenciou-se que o
conservadorismo destacou-se como um preditor
positivo do comprometimento afetivo, o que se
mostra incongruente com os dados anteriores de
Vandenberghe e Peird (1999). Além disso, o
conservadorismo ndo contribuiu para a predi¢ao do
comprometimento calculativo, resultado que diverge
dos achados de Finegan (2000).

Uma possivel explicagdao para essas inconsistén-
cias ¢ que nenhum dos estudos anteriores citados foi
desenvolvido com o apoio da teoria de valores
organizacionais de Tamayo e cols. (2000) e, em
consequéncia, adotaram instrumentos de medida
referenciados a modelos conceituais distintos, em que
pese a similaridade tematica que possa haver entre os
valores organizacionais. Tais diferencgas conceituais
poderiam estar, assim, subjacentes as variacGes ob-
servadas entre os resultados do presente estudo e os
demais estudos ja realizados sobre essa tematica, além
de indicarem a necessidade de estudos futuros sobre
0 assunto.

Cumpre registrar, ainda, que, no que se refere as
inter-relages dos valores organizacionais com o com-
prometimento afetivo, ndo apenas o conservadorismo
caracterizou-se como um preditor positivo dessa
modalidade de comprometimento, conforme ja
apontado, mas também a hierarquia contribuiu posi-
tivamente para a explicacio do mesmo, embora essa
relagao nio tivesse sido inicialmente prevista. Tais va-
lores organizacionais caracterizam-se pela tentativa de
preservar o status quo com o exercicio da autoridade,
razdo pela qual sio compativeis e nio conflitantes
(Tamayo & cols., 2000). Logo, é provavel que as or-
ganizagdes que atribuem maior importincia a esses
valores suscitem experiéncias mais reconfortantes para
os empregados, em virtude de os mesmos percebe-
rem que nessas organizacoes as regras sao mais defi-
nidas, além de haver o respeito as normas e maior
estabilidade. Com isso, eles tenderiam a desenvolver
mais vinculos afetivos com a mesma.

Ja no que diz respeito as influéncias dos valores
organizacionais no comprometimento calculativo, foi
também constatado que a autonomia constituiu-se em
um preditor positivo e significativo do comprometi-
mento calculativo, resultado que também nao havia
sido inicialmente previsto. De acordo com Tamayo e
cols. (2000), as organizagoes que valorizam a autono-
mia costumam priorizar a inovagao, a iniciativa e
a criatividade. Considerando-se que, no mundo
atual, tais valores vém se revelando cada vez mais
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importantes para a sobrevivéncia e competitividade
das organizacOes (Mafra, 1999), é possivel que os fun-
cionarios percebam que vale a pena investir nessas
organizagoes, porque os ganhos auferidos poderdo
ser altos, considerando os investimentos realizados.
Adicionalmente, o fato de a organiza¢do estimular
constantemente o empregado a criar e a inovar po-
dera leva-lo a sentir que investiu tanto de sua capaci-
dade de trabalho nela que nao seria recomendavel
abandona-la.

Vale registrar, por fim, que embora o presente
estudo nao pretendesse avaliar as relagoes entre sexo
e comprometimento, a analise dos dados revelou que
as pessoas do sexo feminino demonstraram maior
tendéncia a0 comprometimento afetivo, enquanto as
do sexo masculino mostraram-se mais propensas a
desenvolver o comprometimento calculativo e
normativo com a organiza¢ao. Tais achados podem
ser explicados pelo fato de as mulheres serem mais
predispostas a lagos afetivos, quando comparadas aos
homens, que, por sua vez, sio mais racionais e analiti-
cos (Ramos, 2002), ainda que se sintam, em alguns
momentos, obrigados a retribuir determinados fa-
vores que tenham recebido da organizacio.

CONCLUSOES

Os resultados ora obtidos permitem também a
elaboracdo de algumas sugestdes estratégicas para o
fortalecimento dos vinculos que o funcionario desen-
volve com a organiza¢ao. Nesse sentido, as organiza-
¢Oes poderiam atentar para o fato de que os valores
pessoais se constituem em metas motivacionais, o que
os torna preditores de atitudes e comportamentos
do individuo. Sendo assim, seria interessante que elas
se preocupassem em proporcionar a seus membros
um ambiente de trabalho caracterizado pela pratica
de comunicar claramente as regras e normas
organizacionais, de modo a lhes mostrar que ela pre-
serva a estabilidade. Com isso, talvez conseguissem
estimular o valor pessoal de conservacio e,
consequentemente, o comprometimento afetivo de
seus funcionarios. De modo semelhante, as organiza-
¢Oes poderiam implementar, por exemplo, um plano
de reconhecimento que levasse os funcionarios a se
sentirem realizados e valorizados em suas competén-
cias, incentivando, assim, o valor de autopromogao.
Dessa forma, poderiam talvez prover um ambiente
mais adequado a manifestacdo dos comprometimen-
tos afetivo e normativo para com ela.

Por outro lado, seria interessante também que as
organizacOes procurassem adotar a pratica de comu-
nicar claramente o endosso a valores de
conservadorismo e hierarquia, isto ¢, que se preocu-
passem com a sustentabilidade dos negdcios e com o
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fato de suas liderangas preservarem a hierarquia entre
chefes e subordinados. Com isso, poderiam, também,
contribuir para o desenvolvimento do comprometi-
mento afetivo de seus funcionarios com a organizagao.

Em que pesem tais contribui¢oes, faz-se neces-
sario, porém, aprofundar o conhecimento acerca de
outros fendmenos organizacionais e pessoais capazes
de atuar como preditores do comprometimento com
a organizacio. Seria interessante, assim, que tal linha
de investigagao prosseguisse em dire¢ao a analise de
outras possiveis varidveis que, em conjunto com 0s
valores, ou independentemente, contribuam para a
explicacao do comprometimento. Nesse sentido, os
efeitos conjuntos dos valores organizacionais com
outras caractetisticas de personalidade, tais como a
afetividade negativa e positiva, ou das praticas
organizacionais com os valores pessoais, poderiam
ser objeto de estudos futuros.

Cumpre ressaltar, ainda, que a presente pesquisa
limitou-se a trabalhar com amostras provenientes de
organizacOes privadas de diversos segmentos situa-
das no Rio de Janeiro. Seria, portanto, recomendavel
a realizacao de estudos futuros, em 6rgaos publicos,
por exemplo, assim como em outras regides geogra-
ficas, de forma a ampliar os resultados ora obtidos.
Outra limitagao a ser considerada diz respeito ao fato
de a pesquisa ter recorrido aos profissionais de recur-
sos humanos das empresas para distribuirem e reco-
lherem os questionarios, o que pode ter causado vie-
ses na amostra, pelo receio de quebra no sigilo das
informagoes prestadas.

De todo modo, o presente estudo cumpriu a
finalidade de ampliar o escopo das investigagdes na
area de valores e comprometimento em amostras
brasileiras ao trabalhar, a0 mesmo tempo, com as trés
modalidades de comprometimento, como variaveis
dependentes, e conjuntamente com os valores pesso-
als e organizacionais, como variaveis independentes.
No entanto, torna-se necessario o prosseguimento
dessa linha de estudos, em direcio a um maior
aprofundamento das implicagoes dos valores para a
compreensao dos diferentes tipos de vinculos que os
empregados dirigem a sua organizagao.
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