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Resumo

CAMPOS, M. I. (2014). Valores Organizacionais: Estudos de Evidéncias de Validade e
Viés. Dissertacdo de Mestrado. Programa de P6s-Graduacéo Stricto Sensu em Psicologia,
Universidade S&o Francisco, Itatiba.

Valores organizacionais representam principios ou crengas, organizados hierarquicamente,
que indicam comportamentos ou metas organizacionais desejaveis, orientando a tomada de
decisdo e o comportamento organizacional. Por meio da literatura publicada nas Gltimas
décadas tem sido possivel perceber que liderancas organizacionais e pesquisadores
académicos demonstram concordancia sobre a importancia do alinhamento de
colaboradores com relacdo aos valores praticados pela organizacdo para que melhores
resultados sejam alcancados para todas as partes interessadas, 0 que inclui, dentre outros,
ndo apenas os resultados financeiros fornecidos aos acionistas, mas também a satisfacédo e a
qualidade de vida no trabalho para os colaboradores. Este trabalho teve por objetivo realizar
novos estudos utilizando o Inventario de Valores Organizacionais — IVO. A pesquisa foi
dividida e ¢ apresentada em trés artigos. O primeiro deles, “Valores Organizacionais: Uma
Nova Proposta Para o indice de Satisfagdo”, apresenta uma proposta para o calculo do
indice de Satisfagdo com os Valores Organizacionais — ISVO, como alternativa para a
medida atual, Coeficiente de Satisfacdo com os Valores Organizacionais Percebidos —
CSVOP. Participaram da pesquisa 232 pessoas, de ambos 0s sexos, e com idades entre 16 e
71 anos. Os resultados evidenciaram que todas as correlacfes encontradas entre os fatores
do ISVO e do CSVOP foram negativas e quase perfeitas, com nivel de significancia p <
0,001. No segundo artigo, “Valores Organizacionais: Evidéncias de Validade para um
Instrumento de Medida”, apresenta-se um estudo que objetivou buscar evidéncias de
validade para o IVO tomando por base suas relagbes com outras variaveis. Para isso foram
utilizadas a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) e a Escala de Avaliacdo da Qualidade
de Vida no Trabalho (Escala-QVT). Participaram do estudo 213 pessoas, de ambos 0s
sexos, e com idade variando entre 17 e 71 anos. Os resultados mostraram correlagdes
positivas e estatisticamente significativas entre todos os fatores do IVO e todos os fatores
da EST e da Escala-QVT, com as magnitudes variando entre fraca e moderada para ambas
as escalas. O terceiro e Gltimo artigo, “Viés de Desejabilidade Social em Medidas de
Valores Organizacionais”, apresenta um estudo que teve por objetivo investigar a existéncia
de viés de desejabilidade social em uma pesquisa sobre valores organizacionais.
Participaram da pesquisa 232 pessoas que foram divididas em dois grupos. Aplicou-se o
instrumento 1VO e os resultados indicaram a presenca de possivel viés nas respostas dos
integrantes do primeiro grupo, apontando para a necessidade de cuidados paliativos
procedurais e estatisticos em situacdes de levantamentos semelhantes em ambientes
organizacionais. A despeito de os estudos e artigos serem independentes, eles apresentam
pontos em comum, uma vez que visam aprimorar medidas de valores organizacionais e que
utilizam como base para isso o instrumento 1\VVO.

Palavras chave: Medidas, Comportamento Organizacional, Satisfacdo no Trabalho,
Qualidade de Vida no Trabalho.
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Abstract

CAMPQOS, M. 1. (2014). Organizational Values: Studies on Evidence of Validity and Bias.
Master Dissertation. Programa de Pds-Graduagdo Stricto Sensu em Psicologia,
Universidade S&o Francisco, Itatiba.

Organizational values represent principles or beliefs, hierarchically organized, which
indicate desirable behaviors or organizational goals, guiding decision making and
organizational behavior. It has been possible to realize through literature published in
recent decades that organizational leaders and academic researchers demonstrate agreement
on the importance of aligning employees with the values practiced by the organization, so
that better results can be achieved for all stakeholders. This can include, among others, not
only financial results provided to shareholders, but also satisfaction and quality of work life
for employees. This study aimed to carry out further researches using the Inventory of
Organizational Values - IVO. The research was divided and is presented in three articles.
The first, "Organizational Values: A New Proposal for the Index of Satisfaction”, presents a
proposal for calculating the Index of Satisfaction with Organizational Values - ISVO as an
alternative to the current measure, Coefficient of  Satisfaction with Perceived
Organizational Values — CSVOP. 232 people participated in the survey, of both sexes, aged
between 16 and 71 years. The results showed that all correlations between all ISVO and
CSVOP factors were negative and almost perfect, with significance level of p < 0.001. In
the second article, "Organizational Values: evidence of validity for a measurement
instrument”, presents a study that aimed to find evidence of validity for the I\VVO based on
its relationships with other variables. For this the Job Satisfaction Scale (EST) and the
Scale for Assessment of Quality of Work Life (Escala-QVT) were used. The study included
213 people, of both sexes, with ages ranging between 17 and 71 years. The results showed
positive and statistically significant correlations between all IVO factors and all EST and
Escala — QVT factors, with magnitudes ranging from weak to moderate for both scales. The
third and final article, "Social Desirability Bias in Organizational Values Measurements”,
presents a study aimed to investigate the existence of social desirability bias in research on
organizational values. The 232 people that participated in the survey were divided into two
groups. We applied the IVVO instrument and the results indicated the presence of possible
bias in the responses of the members of the first group, pointing to the need for procedural
and statistical palliative care on surveys applied in similar situations in organizational
settings. Despite the studies and articles are independent, they are connected through a
common points. The three of them aimed at improving organizational values measures and
used as a basis for it the VO instrument.

Keywords: Measures, Organizational Behavior, Job Satisfaction, Quality of Work Life
Satisfaction.
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Apresentacao

A velocidade com que ocorrem mudancas e transformacgdes no modo de vida das
sociedades atuais tem sido pauta de mdltiplos debates, estudos e publicacdes. E
reconhecido que essa dinamica veloz de alteracGes tem sua presenca fortemente marcada
nos ambientes organizacionais e, assim, afeta diretamente profissionais e estudiosos da
Psicologia Organizacional e do Trabalho bem como, de forma ainda mais especifica,
aqueles que trabalham com medidas do comportamento organizacional (MCO), seja no
ambito de pesquisas, ou na pratica.

A despeito de ser uma area de conhecimento relativamente nova, emergente de
outras disciplinas como psicologia, sociologia e economia, e ainda carente de aspectos
delimitadores e normativos (Siqueira, 2002; Heath & Sitkin, 2001) a é&rea de
comportamento organizacional (CO) tem despertado, nas ultimas duas décadas, aumento de
interesse por parte de praticos e de pesquisadores brasileiros. Esse aumento de interesse se
reflete em um nimero maior de publicacGes em veiculos especializados em psicologia e em
administracdo (Borges-Andrade & Pagotto, 2010), assim como na crescente aplicacdo
pratica de conceitos e instrumentos de MCO nos mais diversos ambientes organizacionais
(Zanelli & Bastos, 2014).

Nesses ambientes ha questdes em foco que tém se sobressaido, devido a fatos
mercadologicos, sociais, culturais e até mesmo planetarios, que impuseram preocupacoes a
um grande numero de lideres empresariais. Entre esses fatos podem-se mencionar questdes
globais, como a necessidade de energia renovavel, pandemias, escassez de agua,
necessidades de renovacdo alimentar, de reducdo da pobreza, espécies em extingéo,

desastres naturais, mudancas climaticas e problemas com o terrorismo, todas elas afetando



a economia global, a maneira como as empresas desenvolvem seus negocios e como as
pessoas lidam com seu cotidiano pessoal e profissional (Barrett, 2006; Barrett, 1998).

Visando lidar com essas questbes e procurar resolvé-las, lideres empresariais
passam a entender que dois elementos se colocam no cerne das soluces viaveis e
conscientes: a existéncia de um proposito maior e a adocdo de valores centrais as
organizacbes. Sendo consideradas na atualidade como a maior forca propulsora da
economia e dos comportamentos humanos, as organizacbes precisam assumir
responsabilidade e executar acdes para mudar o status quo, ao mesmo tempo em que se
mantém saudaveis financeiramente e agregam valor a todas as partes interessadas
(stakeholders) (Barrett, 2014; Mackey & Sisodia, 2013; Migueles & Zanini, 2009;
Aburdene, 2006; Barrett, 2006; Barrett, 1998).

Esse despertar da consciéncia a respeito da importancia dos valores para 0 sucesso
das organizacdes e para a satisfacdo de todas as partes interessadas, incluindo-se ai ndo
somente acionistas e clientes, mas também colaboradores, fornecedores, comunidades
préximas e sociedade em sua forma mais ampla, origina-se, também, do enfrentamento de
consequéncias e danos gerados para todos os interessados. Alguns casos que demonstram
guanto a real adesdo aos valores declarados por uma organizacdo € imprescindivel
tornaram-se famosos por provocarem fortes crises junto a economia global, a exemplo do
caso Enron (Sims & Brinkmann, 2003), em cuja lista de valores organizacionais declarados
se encontrava o valor integridade (Jobson, 2006). A crise econémica de 2008, iniciada junto
aos mercados imobiliario e financeiro e que se espalhou por diversos setores, globalmente,
pode ser também mencionada quando se considera a importdncia de valores

organizacionais declarados e praticados serem equivalentes (Kotz, 2009).
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Juntamente com essa visdo sobre a importancia dos valores para as organizacoes e
para a sociedade como um todo, também a partir da Gltima década do século XX e visando
promover resultados cada vez melhores para suas organizacOes, lideres empresariais,
motivados por diversos estudos, teorias e melhores praticas organizacionais, comecam a
desenvolver uma compreensdo ampliada a respeito de como o alinhamento cultural
estratégico, delineado pela congruéncia entre valores declarados e valores praticados pela
organizacdo é antecedente do sucesso organizacional (Denison, Hooijberg, Lane & Lief,
2012; Cameron & Quinn, 2011; Rath, 2007; Bossidy & Charan, 2005; Kaplan & Norton,
2004; Coffman & Gonzalez-Molina, 2002; Buckingham, & Clifton, 2001; Buckingham &
Coffman, 1999; Fitz-enz, 1997; Kaplan, & Norton, 1997). Esse novo entendimento por
parte do mundo corporativo vem ao encontro dos resultados de diversas pesquisas
académicas realizadas a partir da segunda metade do século XX na area de MCO, algumas
das quais norteardo os passos deste trabalho.

No Brasil, Tamayo (2007), discorrendo sobre sua contribuicdo a respeito dos
estudos sobre valores, indica que existem trés estratégias distintas de identificacdo e
mensuracdo de valores organizacionais apontadas na literatura. A primeira baseia-se nos
valores dos membros da organizacdo. A segunda, em informacdes levantadas em
documentos oficiais da empresa, e a terceira baseia-se em utilizar a percepcdo dos
funcionarios para avaliar os valores da organizacao.

Essa percepgdo, ou representagdo mental, ainda de acordo com Tamayo (2007), é
avaliada por meio do uso de instrumentos de medida, adotando uma perspectiva de
integracdo de informacgdes provenientes da empresa e da literatura cientifica. Segundo o
autor, esse método possibilita identificar a importancia acordada a cada um dos valores e

determinar o grau ou a intensidade de compartilhamento dos valores entre 0s membros da
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organizacdo. Depreende-se, portanto, que a medida e sua acuracia tornam-se informagoes
fundamentais para a boa gestdo empresarial, no que diz respeito tanto ao nivel estratégico,
quanto aos niveis tatico e operacional.

E com base nessas consideracdes e neste ponto de encontro entre pesquisas
académicas e foco organizacional com vistas a melhores resultados para as mais diversas
partes interessadas, que o presente trabalho foi desenvolvido. Seu objetivo geral é
aprimorar medidas relativas a valores organizacionais, encontrando novas evidéncias de
validade para essas medidas e investigando a existéncia de viés em seus resultados.

O trabalho é apresentado por meio de trés artigos. O primeiro deles, intitulado
“Valores Organizacionais: Uma Nova Proposta Para o indice de Satisfacdo”, apresenta uma
solucdo para o calculo do indice de Satisfacdo com os Valores Organizacionais - ISVO.
Trata-se de uma solucéo alternativa de representacdo da referida medida em forma escalar,
visto que a medida existente, Coeficiente de Satisfacdo com os Valores Organizacionais
Percebidos — CSVOP (Flauzino,1999), configura-se como uma medida vetorial. Espera-se
que a medida escalar facilite e amplie a adocdo da solucdo em @mbito da pratica, visto que
ela € mais proxima da realidade cotidiana de medidas em outras areas da gestdo
organizacional.

O segundo artigo € intitulado “Valores Organizacionais: Evidéncias de Validade
para um Instrumento de Medida”. O objetivo do estudo foi a busca de evidéncias de
validade para o Inventario de Valores Organizacionais — IVO (Tamayo, Mendes & Paz,
2000), utilizando para isso os instrumentos Escala de Satisfagdo no Trabalho - EST
(Siqueira, 2008) e Escala de Qualidade de Vida no Trabalho — Escala-QVT (Rueda, 2013).

O terceiro e ultimo artigo, “Viés de Desejabilidade Social em Medidas de Valores

Organizacionais”, apresenta um estudo realizado com o objetivo de investigar se respostas



dadas por colaboradores de uma organizacdo apresentam viés de desejabilidade social,
quando esses colaboradores sdo convidados pela organizagdo em que trabalham a responder
um inventario de valores organizacionais. Para essa investigacdo trabalhou-se com o grupo
de colaboradores em questdo e com um grupo de controle, cujo convite para responder a
pesquisa partiu de fontes externas a organizacdo em que o respondente trabalhava. Neste
estudo utilizou-se, também, o Inventario de Valores Organizacionais (Tamayo, Mendes &
Paz, 2000).

A despeito da independéncia dos trés artigos, todos apresentam pontos em comum,
uma vez que seus resultados visam colaborar para o aprimoramento de medidas de valores
organizacionais, considerando a importancia desse construto e da acuracia de suas medidas
para a boa gestdo e o alcance de resultados de negdcios. Outro ponto em comum € a
utilizacdo do instrumento de medida Inventario de Valores Organizacionais — IVO
(Tamayo, Mendes & Paz, 2000) em todos os estudos. As andlises realizadas visam
contribuir para uma adocdo mais abrangente desse instrumento por parte de profissionais
gue atuam com diagnostico organizacional, area identificada como carente de pesquisas em
ambito nacional (Borges-Andrade & Pagotto, 2010) e identificada também como carente de

psicologos com experiéncia pratica estabelecida (Zanelli & Bastos, 2014).



Valores organizacionais: uma nova proposta para o indice de satisfacéo.

Resumo

Este artigo apresenta uma nova proposta para o céalculo do Indice de Satisfagdo com os
Valores Organizacionais — ISVO, resultante da aplicagdo do Inventario de Valores
Organizacionais — IVO. Trata-se de uma solucdo em forma escalar, como alternativa para a
medida atual, visto que a medida existente, Coeficiente de Satisfagdo com os Valores
Organizacionais Percebidos — CSVOP, configura-se como uma medida vetorial. Para o
calculo da medida escalar foi utilizada a funcdo algébrica valor absoluto, ou funcéao
modular. Participaram da pesquisa 232 pessoas, de ambos 0s sexos, e com idades entre 16 e
71 anos. Os resultados evidenciaram que todas as correlaces encontradas entre os fatores
do ISVO e do CSVOP foram negativas e quase perfeitas, com nivel de significancia p <
0,001. Espera-se que a medida escalar facilite e amplie a ado¢do do VO em ambito da
pratica organizacional, visto que o uso de indicadores escalares ¢ mais comum a realidade
cotidiana de medidas para a gestdo organizacional.

Palavras-chave: Valores organizacionais, medidas, comportamento organizacional.

Organizational values: a new proposal for the Index of Satisfaction
Abstract

This paper presents a new proposal for the calculation of the Index of Satisfaction with
Organizational Values - ISVO resulting from the application of Organizational Values
Inventory - IVO. This is a solution in scalar form as an alternative to the current measure
since the existing measure, Coefficient of Satisfaction with Perceived Organizational
Values - CSVOP, appears as a vector measure. To calculate the scalar measure the
algebraic function absolute value or modular function was used. 232 people, of both sexes
and aged betweenl16 and 71 years, participated in the survey. The results showed that all
correlations found between ISVO factors and CSVOP factors were negative and almost
perfect, with significance level of p < 0.001. It is expected that the scalar measure facilitate
and expand the adoption of IVO in the context of organizational practice, since the use of
scalar indicators is more common to the everyday reality of measures for organizational
management.

Keywords: Organizational values, measures, organizational behavior.
Valores organizacionales: una propuesta nueva para el indice de satisfaccion
Resumen

Este articulo presenta una propuesta nueva para el calculo del indice de Satisfaccion con los
Valores Organizacionales — ISVO, que resulta de la aplicacion del Inventario de Valores
Organizacionales — IVO. Se trata de una solucion escalar, presentada como una alternativa
para la representacion de la medida actual, el Coeficiente de Satisfaccion con los Valores
Organizacionales Percibidos — CSVOP, que se configura como siendo una medida



vectorial. Para el céalculo de la medida escalar fue utilizada la funcion algébrica valor
absoluto, o funcién modular. Participaron de la investigacion 232 personas, de ambos sexos
y con edades entre 16 y 71 afios. Los resultados mostraron que todas las correlaciones
encontradas entre los factores el ISVO y del CSVOP fueron negativas y casi perfectas, con
nivel de significancia p < 0,001. Es esperado que la medida escalar facilite y amplie la
utilizacion del IVO en la préctica organizacional, una vez que el uso de indicadores
escalares es mas comun a la realidad cotidiana de medidas para la gestion organizacional.

Palabras clave: valores organizacionales, medidas, comportamiento organizacional.



Introducéo

Valores tém representado um conceito central nos estudos das ciéncias sociais,
tendo sido considerados, desde o século XIX, cruciais para explicar organizacdes e
mudangas pessoais e sociais, assumindo um importante papel para a Sociologia, a
Psicologia, a Antropologia e disciplinas relacionadas (Schwartz, 2006). Segundo Ros
(2006), no campo da Psicologia Social os estudos sobre o tema originaram-se em 1918,
com a publicacao da obra “The Polish Peasant” de William Thomas e Florian Znaniecki,
porém, de acordo com a mesma autora e também com Tamayo (2007), o conceito tornou-se
alvo de maior interesse e destaque a partir das décadas de 1980 e 1990, quando Shalom H.
Schwartz desenvolveu e publicou sua teoria sobre a estrutura universal dos valores
(Schwartz, 1992).

Segundo Schwartz (2006), valores sdo utilizados para caracterizar sociedades e
individuos, para tracar e acompanhar mudancas ao longo do tempo e para explicar as bases
motivacionais de atitudes e comportamentos. Para Bilsky e Schwartz (1994) os valores,
também denominados valores humanos ou valores pessoais, sdo representacdes cognitivas
das metas ou motivagdes humanas, que transcendem situacGes especificas e orientam o
comportamento dos individuos e, de acordo com Tamayo (1998), sdo um componente
importante na construcdo da identidade individual determinando, parcialmente, o que o
individuo é e, em particular, a forma como ele se percebe.

Da mesma maneira, 0s valores organizacionais, definidos como principios ou
crencas, organizados hierarquicamente, relativos a comportamentos ou metas
organizacionais desejaveis, que orientam a vida da empresa e estdo a servico de interesses
individuais, coletivos ou mistos (Tamayo & Borges, 2006), também constituem um

importante componente da identidade organizacional. Essa importancia deve-se ao fato de
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que € por meio desses valores que uma empresa se afirma como diferente das demais
perante a sociedade e o mercado (Tamayo, 2007).

Para Tamayo e Borges (2006) os valores sdao de importancia capital, uma vez que
apoiam as atitudes, motivam o alcance de metas e objetivos, determinam o julgamento da
conduta e dos acontecimentos organizacionais e orientam a vida da organizacdo. Assim,
enguanto uma atitude representa diversas crencas focalizadas em uma situacédo especifica,
um valor é formado por uma crenga unica, que orienta a acdo e o pensamento de forma
transcendente a especificidade da situacéo.

No Brasil, estudos e medidas de valores organizacionais, como parte dos estudos e
medidas do comportamento organizacional (MCO), tém sido realizados principalmente pela
utilizacdo de trés instrumentos distintos. Esses instrumentos sdo a Escala de Valores
Organizacionais — EVO (Tamayo & Gondim, 1996), o Inventario de Valores
Organizacionais — IVO (Tamayo, Mendes & Paz, 2000) e o Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais — IPVO (Oliveira & Tamayo, 2004).

Tamayo (2008) esclarece que, embora as trés escalas tenham por objetivo medir o
mesmo construto, elas diferem quanto a abordagem de seu desenvolvimento. O autor
indica que a EVO foi desenvolvida com base em uma abordagem totalmente empirica,
enguanto que o 1IVO combinou as abordagens empirica e tedrica em seu desenvolvimento, e
que para o IPVO seguiu-se a abordagem tedrica, adicionando ainda a diferenca de as
respostas ndo serem baseadas em valores numéricos, como nos outros dois casos, mas em
respostas verbais, 0 que ndo requer a transformacao do julgamento do sujeito em nimero.

Na construgdo do IPVO, conforme também apontado por Tamayo (2008), foi
utilizado como base o modelo dos valores pessoais de Schwartz (2006, 1992), e para a

construgdo do 1VO o modelo de valores culturais de Schwartz (1999) foi o escolhido. E o
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préprio Schwartz (1999) quem afirma que para que se possa compreender como os valores
influenciam o contexto do trabalho as dimensdes de valores culturais sdo mais adequadas
que as dimensbes dos valores pessoais, postulando que essas dimensfes refletem as
questdes basicas com as quais sociedades, ou grupos sociais, devem se confrontar a fim de
regular a atividade das pessoas. Essas dimensdes configuram-se como trés dimensdes
bipolares, sendo a primeira formada pelos polos autonomia e conservadorismo, a segunda
pelos polos hierarquia e igualitarismo e a terceira pelos polos dominio e harmonia.

De acordo com Tamayo, Mendes e Paz (2000) o IVO permite que os respondentes
pontuem valores reais, aqueles percebidos como praticados na organizacdo, e valores
desejaveis, agqueles que o respondente entende que seria importante serem praticados por
sua organizacao, para cada um dos seis polos, ou tipos motivacionais, definidos por
Schwartz. Por oferecer essa possibilidade o IVO permite, também, que se estabelecam
indices de satisfacdo/insatisfacdo dos funcionarios com relacdo as prioridades axioldgicas
da organizacdo. No referido estudo, que apresenta as primeiras evidéncias de validade
encontradas para o IVO, os autores, no entanto, ndo esclarecem detalhes sobre como
calcular esses indices.

De fato, desde seu desenvolvimento, o IVO tem sido utilizado ndo apenas para
mensurar 0s Vvalores organizacionais, mas também para mensurar 0 grau de
satisfacdo/insatisfacdo dos respondentes com relagdo aos valores praticados por sua
organizacdo. Tamayo e Borges (2006) indicam o procedimento, informando que se deve
apresentar ao respondente uma lista de valores seguidos de uma escala, pedindo-se que ele
avalie primeiramente a importancia que esses valores tém na vida cotidiana da organizagéo
e, na sequéncia, a importancia que esses mesmos valores deveriam ter para a organizacao.

Para a obtencdo dos coeficientes de satisfacdo/insatisfacdo com as prioridades axioldgicas
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da organizacdo deve-se, entdo, calcular a média aritmética das diferencas entre os valores
reais e 0s desejaveis.

A respeito dessa medida, é interessante ainda observar que, em primeira instancia,
Tamayo, Mendes e Paz (2000) denominaram-na de indice de satisfacdo/insatisfacdo com as
prioridades axioldgicas. Alguns estudos e aplicaces do IVO, a exemplo de Neiva e Paz
(2007), Tamayo e Borges (2006), Garcia (2003) e Flauzino (1999), porém, denominaram-
na de Coeficiente de Satisfacdo com Valores Organizacionais, enquanto que outros ainda, a
exemplo de Veiga (2011) e de Borges, Argolo e Baker (2006) usam o0 termo
descompensacdo axioldgica para se referenciar a ela.

Nesse contexto de diferentes nomes para uma mesma medida, Flauzino (1999)
parece ter sido a primeira a indicar em linguagem matematica a descricdo da forma de
calculo do coeficiente de satisfacdo com os valores organizacionais encontrada em Tamayo
e Borges (2006). A autora indica que CSVOP4 = Y [(EIR;-EID;) + (EIR,-EIDy) + ... +
(EIRy-EIDy)] / Ng, onde: CSVOP € o Coeficiente de Satisfacdo com os Valores
Organizacionais Percebidos, d refere-se a dimensdo estabelecida teoricamente, EIR
corresponde aos escores individuais dos valores reais, EID corresponde aos escores
individuais dos valores desejaveis, n indica o numero do item e N indica o nimero de itens
na dimenséo.

A formula utilizada por Flauzino (1999) permite obter resultados negativos e
positivos, variando de -6 a +6. A autora denominou a medida com resultado 0 como sendo
0 ponto neutro da escala, apontando que a leitura de resultados deve assumir que -6
identifica que o respondente se mostra insatisfeito, porque a organizagdo subestima a
importancia do valor em questdo, O identifica que o respondente esta satisfeito com a

importancia dada pela organizagdo ao valor em questdo, e +6 identifica que o respondente
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estd insatisfeito, porque a organizacdo superestima a importancia do valor. Em
consequéncia desse racional, pode-se observar que medidas variando entre -6 e 0 e entre 0 e
+6 indicam as variagcOes do grau (coeficiente) de insatisfacdo do respondente.

Da descricdo de Flauzino (1999) pode-se depreender que o CSVOP pode ser
entendido, na realidade, como uma medida de insatisfacdo e ndo de satisfacdo, visto que
seus resultados s6 apontam satisfacdo no ponto 0. Cabe aqui um breve célculo.
Considerando-se os fatores e o numero de itens que forma cada um deles no IVO, a
probabilidade de encontrar uma populacdo de tamanho N totalmente satisfeita com o0s
valores praticados por sua organizacdo (todos os valores reais com mesma pontuacdo que
os valores desejados) varia de 2,04%" para o fator harmonia, que é composto apenas por 2
itens, até 0,00000035%" para o fator hierarquia, composto por 10 itens. Desta forma, para
gestores organizacionais, pode parecer pouco motivador trabalhar para reduzir o resultante
grau de insatisfacdo obtido pelo CSVOP e seria interessante que pudessem utilizar uma
medida mais motivadora para acompanhar e gerenciar processos de mudanca. Uma medida
tal como um indice de satisfacao.

Com base no uso do termo “indice de satisfacdo/insatisfagdo com as prioridades
axiologicas organizacionais” por Tamayo, Mendes e Paz (2000), apontado anteriormente, e
na ideia de que para a administracdo nas organizagOes pode ser mais adequado utilizar o
conceito de medida “indice”, do que o conceito de medida “coeficiente” ou “grau”, uma
vez que medir e trabalhar para ampliar o indice de satisfacdo pode ser mais motivador do
que medir e trabalhar para reduzir o grau de insatisfacdo, ainda que ambas as medidas
representem a mesma ideia, delineou-se o objetivo deste estudo. Objetiva-se, por meio

dele, propor uma nova forma de calculo para o Indice de Satisfacio com os Valores
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Organizacionais (ISVO) e apresenta-lo como uma alternativa a ser utilizada em aplicacdes
organizacionais, ou de pesquisa, que poderiam ser realizadas com o CSVOP.

Método

Participantes

Participaram da pesquisa 232 pessoas, provenientes de diversos estados brasileiros
com maior concentracdo no estado de Séo Paulo, com idade entre 16 e 71 anos (M = 33,49,
DP = 11,02), sendo que 55,2% eram do sexo masculino. Com relacdo a escolaridade,
48,7% disseram ter pos-graduacdo completa (81 pessoas) ou incompleta (32 pessoas),
46,1% disseram ter graduacdo completa (63 pessoas) ou incompleta (44 pessoas) e 5,2%
disseram ter curso médio completo ou incompleto (9 pessoas) e ensino fundamental
completo ou incompleto (3 pessoas).

Quanto ao porte das organizacdes 26,7% disseram trabalhar em empresas com até
30 funcionarios, 42,2% trabalhavam em empresas com 31 a 100 funcionérios, 19% em
empresas com 101 a 300 funcionarios, 1,7% de 301 a 500 funcionarios e 10,3%
trabalhavam em empresas com mais de 500 funcionarios. O tempo de servico na
organizacao variou entre 0 e 31 anos.

Instrumento

Inventario de Valores Organizacionais — IVO (Tamayo, Mendes & Paz, 2000)

O instrumento utilizado para medir os valores organizacionais foi o IVO, visto que é
por meio de suas medidas de valores reais e valores desejaveis que se obtém o CSVOP,
medida para a qual é intencdo oferecer uma alternativa de célculo. Tanto os valores reais,
aqueles percebidos pelo funcionédrio como atualmente praticados pela organizagdo, quanto
os valores desejaveis, aqueles que o funcionario entende que deveriam ser praticados pela

organizacéo, sdo pontuados entre 0 e 6, em todos os 36 itens do instrumento.
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O VO foi construido com base na teoria de valores culturais de Schwartz e é
postulado sobre trés dimensdes bipolares. A primeira dimensdo é definida pelo eixo
autonomia (4 itens), que mensura a predisposi¢éo da organizacdo em perceber o empregado
como um individuo autdnomo, capaz de perseguir interesses proprios e fixar metas pessoais
compativeis com as metas e normas organizacionais, em oposicao ao fator conservadorismo
(5 itens), que avalia quanto a organizacdo valoriza a conservacdo de usos, costumes e
estruturas de poder, promovendo a manutencdo do status quo e restringindo
comportamentos que perturbem normas e tradi¢cGes da empresa.

A segunda dimensdo é formada pelo fator hierarquia (10 itens), que avalia quanto a
empresa valoriza a autoridade, o poder social, a influéncia, a fiscalizacdo e a supervisao, em
oposicdo ao fator igualitarismo (7 itens), que avalia quanto a empresa valoriza o bem-estar
dos outros, da organizacdo em geral, a existéncia de poucos niveis hierarquicos, o
gerenciamento participativo, a justica e a igualdade. Por fim, na terceira e ultima dimensao,
o fator dominio (8 itens) avalia a vontade de afirmacéo assertiva da empresa por meio do
dominio dos recursos materiais, do mercado, da tecnologia e do conhecimento na area
especifica de atuacdo e, em seu polo oposto, o fator harmonia (2 itens) avalia o
posicionamento harmonico da empresa com 0 seu meio ambiente, respeitando a natureza e
as empresas concorrentes.

A primeira evidéncia de validade para o IVO foi obtida utilizando-se a anélise
multidimensional ALSCAL e por meio de uma amostra de 1010 voluntarios, empregados
de cinco organizacdes do Distrito Federal. O instrumento teve as trés dimensdes postuladas
confirmadas pela disposicdo dos valores no espaco semantico e os coeficientes alfa obtidos
para os fatores foram superiores a 0,80, com excecdo do alpha para conservadorismo que

foi 0,77.
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Procedimento

Para a coleta de dados foi utilizada uma ferramenta web desenvolvida com base na
linguagem Java e utilizando base de dados interna PostgreeSQL, um sistema livre de
gerenciamento de bases de dados. A hospedagem foi realizada sobre servidor com
seguranca de acesso e banco em sistema isolado.

A ferramenta apresentava inicialmente o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) previamente aprovado por um comité de ética (CAAE
15120713.2.0000.5514) e, apenas depois de selecionada a opcdo por participar, 0s
questionarios eram apresentados aos respondentes, que poderiam abandonar a pesquisa a

qualquer momento, caso desejado.

Anélise de Dados

Apbs a fase de coleta os dados foram exportados para uma base do SPSS (Statistical
Package for Social Sciences, versdo 20). Sobre essa base foram gerados os escores dos
valores reais e desejaveis, o calculo do CSVOP, o célculo do indice de Satisfacdo com os
Valores Organizacionais (ISVO) e outros resultados por meio de estatisticas descritivas e
inferenciais.

Para compreender como os dados foram analisados importa entender como se
calculam os resultados. O calculo do ISVO é realizado por meio da seguinte férmula:

ISVOqy = (X}, |EVD; — EVR;|) / ng

Onde:

ISVO4 = Indice de Satisfacdo com os Valores Organizacionais
d = dimenséo estabelecida teoricamente

EVD = Escore obtido para o valor desejado

EVR = Escore obtido para o valor real

X = nuamero do primeiro item pertencente a dimenséo d

y = namero do ultimo item pertencente a dimenséo d

n = namero de itens na dimenséo d.
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Nesta formula é possivel observar, como diferencas com relagdo a formula
apresentada por Flauzino (1999), a utilizacdo da indexagdo dos itens que compdem 0s
fatores da escala, de forma a esclarecer que seus nimeros nem sempre comecam pelo 1 e
sequenciam-se de 1 em 1 até n; o uso da funcdo valor absoluto, também denominada de
modulo, ou funcdo modular, para fornecer as diferencas entre os escores obtidos para
valores reais e valores desejaveis; a utilizacao de n, que em notacdo matematica comumente
representa a variavel indicadora do valor maximo de um namero inteiro, ao invés de N, que
em notacdo matematica comumente representa 0 conjunto dos ndmeros naturais e em
estatistica é representativo do tamanho da amostra. A excecdo do uso do médulo, as outras
mudancas propostas tém o objetivo de tornar a leitura da formula mais clara, por meio da
utilizacdo de notacGes matematicas padronizadas.

O modulo, funcdo modular, ou funcdo valor absoluto ¢ uma funcdo algébrica cujo
resultado retorna a magnitude de um numero e estd associado a ideia de distancia de um
ponto até sua origem, qual seja, 0 zero. Sua notacdo é | | e € lida como valor absoluto ou
modulo. Dentre suas propriedades encontra-se que |X| = |-x|, consequéncia da prépria
definicdo da funcdo, uma vez que se trata de uma funcéo definida por partes em que [x| =x
se X >0 e |x| =-x se x <0, e também da ideia de que distancias, ou lacunas entre valores
numéricos, sao sempre positivas (Stewart, 2002).

Desta maneira, a formula do ISVO indica que, quanto menor é a diferenca
encontrada entre valores desejaveis e valores reais, maior € a satisfacdo com relacdo aos
valores, uma vez que uma diferenga entre essas pontuacgdes equivalente a 0 indica uma
satisfacdo de 100% com relagéo ao fator medido e uma diferenga equivalente a 6 indica

uma satisfacdo de 0%. Sobre a apresentacdo da formula vale ainda observar que o uso de
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|[EVD; —-EVR;j| foi apenas uma opc¢éo de escrita, uma vez que, sendo os escores de valores
desejaveis e escores de valores reais sempre nimeros positivos, temos que |EVD; — EVR;| =
[EVR; — EVDi|, podendo a férmula, portanto, ser escrita também por meio do uso da
segunda expressao.

Naturalmente, seria possivel apresentar um comparativo entre resultados calculados
para CSVOP e ISVO utilizando-se um conjunto de dados hipotéticos. Entretanto, deu-se
preferéncia para apresentar essa comparacdo por meio de célculos realizados sobre uma
base de dados obtidos via a realizacdo de um estudo empirico. Assim, utilizando-se a base
obtida por meio da amostra anteriormente descrita, foram calculados os valores de CSVOP
e de ISVO e, na sequéncia, procedeu-se a andlise dos resultados. Os achados sédo

apresentados a seguir.

Resultados

Com o intuito de confirmar a propriedade matematica |[x| = |-x| com os dados da
amostra deste estudo, calculou-se o ISVO utilizando-se na formula a expressdo |[EVD; -
EVRi| (ISVODR) e posteriormente a expressdo |EVR;- EVD;| (ISVORD). Os resultados sdo

mostrados na Tabela 1.
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Tabela 1
Resultados para ISVODR e ISVORD
ISVODR ISVORD
M DP M DP
Autonomia 1,65 1,08 1,65 1,08
Conservadorismo 1,41 0,99 1,41 0,99
S Hierarquia 1,31 1,00 1,31 1,00
E Igualitarismo 1,76 1,17 1,76 1,17
Dominio 1,39 0,96 1,39 0,96
Harmonia 1,53 1,19 1,53 1,19

Observa-se que foram alcancados os resultados esperados, isto é, ISVODR =
ISVORD e, a partir desse ponto, ambos os resultados passam a ser denominados
simplesmente de ISVO. A Tabela 2 mostra os escores, por dimensdo, obtidos para 0s

valores reais, para os valores desejaveis, para 0 CSVOP e para o ISVO.

Tabela 2
Valores reais, valores desejados, CSVOP e ISVO
Valores .
. Valores Desejados CSVOP ISVO
Realis
M DP M DP M DP M DP
Autonomia 3,64 1,26 5,26 063 -161 1,10 165 1,08
Conservadorismo 3,99 1,05 5,33 058 -134 100 141 0,99
@ Hierarquia 3,79 1,06 4,86 09 -1,07 102 131 1,00
o
$ Igualitarismo 329 1,20 5,00 o77 -171 117 176 1,17
Dominio 3,72 1,02 4,83 082 -112 091 139 0,96
Harmonia 343 1,32 4,78 1,16 -1,35 134 153 1,19

Observa-se que, para todos os fatores, os escores médios obtidos para os valores
desejados sdo maiores que os escores médios obtidos para os valores reais e que todos 0s
resultados de CSVOP e ISVO possuem sinais invertidos. Observa-se ainda, que todos 0s

valores encontrados para 0 CSVOP sdo exatamente iguais a diferenca entre a média dos
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valores reais e a média dos valores desejados e que seus valores negativos indicam que 0s
funcionarios se mostram insatisfeitos porque a empresa subestima a importancia dos
valores em questao.

Com relacdo aos resultados obtidos para o ISVO, observa-se que todos sdo
positivos, demonstrando um indice de satisfacdo que varia de aproximadamente 74% para o
fator harmonia, até 77% para o fator dominio. Devido as médias para os valores desejaveis
serem maiores do que as médias para os valores reais, chega-se a informacdo de que a
satisfacdo ndo € plena, porque os funcionarios apresentam uma percep¢ao de que a empresa
subestima a importancia atualmente dada aos valores em questéo.

A correlacdo de Pearson foi, entdo, utilizada para identificar as correlacfes entre o

CSVOP e o ISVO para os diferentes fatores da escala. A Tabela 3 mostra os resultados

obtidos.
Tabela 3
Correlagoes entre CSVOP e ISVO
CSVOP & ISVO
Correlagéo p N
Autonomia -0,99 0,000 232
Conservadorismo -0,97 0,000 232
(%2}
g Hierarquia -0,88 0,000 232
® Igualitarismo -0,99 0,000 232
Dominio -0,88 0,000 232
Harmonia -0,90 0,000 232

Para todos os fatores foram encontradas correlagdes negativas e quase perfeitas,
com nivel de significancia p < 0,001 e, visando ampliar o entendimento desses resultados, a
base de sujeitos foi dividida em duas. Como critério para essa divisdo utilizou-se a
existéncia de pelo menos um item com escore para valor real maior do que o escore do

valor desejavel. Assim, a base A exclui todos 0s respondentes que atendem a esse critério e
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a base B inclui apenas os participantes que a ele atendem. Foram, entdo, recalculadas as
correlagdes entre CSVOP e ISVO para cada uma das bases resultantes. A Tabela 4 mostra

esses resultados.

Tabela 4
CorrelagOes entre CSVOP e ISVO nas divisOes das bases A e B
CSVOP & ISVO
Correlagdo p N (A) | Correlagdo p N (B)
Autonomia -1,00 0,000 91 -0,99 0,000 141
Conservadorismo -1,00 0,000 91 -0,95 0,000 141
g Hierarquia -1,00 0,000 91 -0,82 0,000 141
E Igualitarismo -1,00 0,000 91 -0,98 0,000 141
Dominio -1,00 0,000 91 -0,85 0,000 141
Harmonia -1,00 0,000 91 -0,87 0,000 141

Observa-se que para os dados da base A, composta por 91 sujeitos, todas as
correlagdes encontradas foram perfeitas e negativas. Ainda, para a base B, composta de 141
sujeitos, todas as correlacdes encontradas foram negativas e quase perfeitas, porém com
valores menores do que as correlagcdes apresentadas na Tabela 3. Isso acontece porque a
estrutura utilizada para o célculo do CSVOP promove, sob circunstancias relacionadas a
escores de valores reais maiores de que escores de valores desejados, anulagdes de algumas

diferencas entre esses escores.

Discussao

Parafraseando Tamayo, Mendes e Paz (2000) é possivel indagar que se ja existe
uma férmula para o célculo do coeficiente de satisfacdo com os valores organizacionais, de
que serve apresentar outra? Existem alguns motivos a serem elencados.

Urbina (2007) aponta que testes psicoldgicos sdo ferramentas e produtos. Em um
primeiro momento, como ferramentas, séo um meio para alcancar um fim e suas qualidades

técnicas sdo a principal preocupacdo. Como produtos, sdo elementos comercializaveis,



21
colocados em uso para um objetivo especifico e a habilidade do usuario, bem como a forma
de seu uso, passam a ser as principais consideracdes deste segundo momento.

Aplicando esse mesmo conceito ao VO e as possibilidades de uso de CSVOP e
ISVO chega-se ao ambiente organizacional, onde se compreende bem a necessidade de
medir tudo aquilo que se pretende gerenciar. Nesse ambiente, porém, quanto mais simples
for a compreensédo e a comunicacdo da medida, maior sera a propensdo para sua adocao.

E neste sentido que a possibilidade de utilizar um indice pode ser uma alternativa ao
uso de um coeficiente como elemento de medida (indicador), visto que indices séo
variaveis que fazem parte do cotidiano das organizacGes, a exemplo de indice de satisfacdo
do cliente, indice de inflacdo, indice de satisfacdo com o trabalho e outros. Compreender
que os funcionarios encontram-se, por exemplo, 75% satisfeitos com os valores
organizacionais percebidos como praticados cotidianamente pode ser mais facil do que
compreender que o grau de insatisfacdo com os valores organizacionais percebidos como
praticados é de -1,5.

Esse entendimento é compativel com as recomendac6es apresentadas pela Fundagéo
Nacional da Qualidade (FNQ), instituicdo brasileira sem fins lucrativos cujo objetivo é
disseminar os Fundamentos da Exceléncia da Gestdo para organizac6es de todos os setores
e portes, para o aperfeicoamento da gestdio e o aumento da competitividade das
organizag@es. A instituicdo define um indicador de desempenho como um dado numérico a
que se atribui uma meta e que é trazido, periodicamente, a atencdo dos gestores de uma
organizacdo. Os indicadores de desempenho se constituem no elo entre as estratégias e o
resultado das atividades, devendo evidenciar o valor agregado as partes interessadas e
atender as seguintes caracteristicas: ser de facil visibilidade, possibilitar uma visdo

balanceada do desempenho da organizacéo, facilitar o entendimento dos direcionadores do
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negaocio, e suportar a tomada de decisdes visando influenciar os ambientes interno e externo
(FNQ, 2008).

A referida instituicdo recomenda, ainda, 11 pontos de verificacdo para a selecdo de
indicadores de gestdo organizacional. Desses, pelo menos 4, apresentados pelas questfes
“Esta claramente definido e é facilmente entendido nos diversos niveis em que sera
utilizado?”, “Tem caracteristicas que possibilitam sua apresentagdo em diferentes midias e
¢ de facil interpretacio?”, “E representado por uma relagio ou taxa (% indice) ao invés de
uma grandeza absoluta?” e “Pode ser comparado com referenciais?” (FNQ, 2008), ndo séo
atendidos pelo CSVOP e sdo atendidos pelo ISVO.

No entanto, a preocupacdo com as questdes relativas a qualidade técnica da
ferramenta e ndo com as questdes utilitarias do produto foi o principal motivador da
consecucdo deste estudo. O fato matematico é que o calculo da média das diferencas, na
forma como recomendada por Tamayo e Borges (2006) e como formulada por Flauzino
(1999) por meio do CSVOP pode anular algumas diferencas reais, mascarando
insatisfacGes existentes e reduzindo a acuracia da ferramenta.

Para corroborar essa afirmacdo, cabe o uso de um exemplo. Imaginemos que 0s
resultados apontados por um respondente qualquer para os itens 2, 7, 8, 11 e 16 do VO,
gue compdem o fator conservadorismo, sejam respectivamente 2, 4, 5, 3, 6 para valores
reais e 4, 4, 3, 5, 4 para valores desejados. Aplicando a formula do CSVOP com esses
escores vamos encontrar CSVOP onservadorismo = 0, 0 que indicaria que este individuo esta
totalmente satisfeito com os valores praticados por sua organizagdo com relagcdo a esse
fator. Pode-se perceber, no entanto, que este individuo esta, apenas na média, satisfeito com

os valores praticados. Como reforco desse racional vale, ainda, apontar que o resultado do
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ISVO calculado com os mesmos dados hipotéticos apresentados € ISV Oconservadorismo = 1,6,
que indica um indice de satisfacdo de aproximadamente 73%.

Além do contexto relacionado ao erro padrédo inerente ao calculo das médias em
amostras estatisticas, o que se viu a respeito do calculo do CSVOP acontece porque a
medida foi pensada como uma grandeza escalar, mas foi projetada como uma grandeza
vetorial (Swokowski, 1994), isto é, foi dado ao CSVOP um sentido, ou direcéo, quando do
afastamento da pontuacdo com relacdo ao ponto neutro O (Flauzino, 1999). Assim, a
diferenca entre -6 e 6 em termos do sentido ou do significado da insatisfacdo é
compreensivel, conforme os esclarecimentos sobre como interpretar os resultados do
CSVOP dados por Flauzino (1999). Porém, ndo existe diferenca entre o valor numérico real
da insatisfacdo para esses dois casos, visto que um individuo, ou uma populacdo, que
pontue 6 esta tdo insatisfeito quanto um individuo, ou uma populacédo, que pontue -6.

As razdes dessas insatisfacdes podem ser claramente compreendidas por meio do
calculo dos valores reais e desejaveis. O que se V&, no entanto, é que se essas razdes sao
também inseridas no calculo da medida de satisfacdo/insatisfacdo, essa insercdo pode
provocar a reducdo da acuracia dos resultados finais, aumentando o grau de satisfacdo
resultante sem que se tenha ofertado uma maneira de compreender o erro padrdo da amostra
para essa formula.

Nota-se, até este ponto, que a aplicacdo do mddulo, ou funcdo valor absoluto, na
formula do ISVO permite ndo apenas alcancar o conceito de medida de indice de
satisfagdo, como alternativa ao conceito de coeficiente de satisfagdo, mas permite também
gue se utilize uma medida escalar, ao invés de uma medida vetorial. Resta analisar a

acuracia das medidas.



24

As correlagdes encontradas entre CSVOP e ISVO, todas de alta magnitude, parecem
indicar que ambas as formulas medem o mesmo construto, a satisfacdo/insatisfacdo com os
valores organizacionais na forma como percebidos em pratica cotidiana pelos funcionarios
de uma organizacdo. As correlacbes negativas sao resultantes do fato de a formula para o
CSVOP subtrair os escores de valores desejados dos escores de valores reais e também do
fato de que a maioria das respostas, considerando todos os 36 itens para todos 0S
respondentes da amostra deste estudo, ter apresentado os escores desejados com valor
superior aos escores dos valores reais.

Amostras de pesquisa ou de casos reais que, eventualmente, apresentem as
diferencas de pontuac@es invertidas, ou seja, pontuacdes de valores reais maiores do que
pontuacdes de valores desejados, terdo o sinal da correlacdo também invertido. Para
comprovar esta afirmacao, foi utilizado o artificio de trocar os dados da base invertendo os
escores entre valores reais e desejaveis e calcular novamente CSVOP e ISVO, o que é a
mesma coisa que inverter a ordem EIR e EID na formula do CSVOP. Todos os valores
encontrados para CSVOP, bem como todas as correlacbes mantiveram as mesmas
magnitudes apresentadas na Tabela 3, mas apresentaram inversdo do sinal, tornando-se
positivos.

Por meio desses resultados e dos que foram apresentados na Tabela 4 é possivel
concluir que existe, de fato, uma distorcdo nos célculos realizados quando se utiliza a
formula do CSVOP, motivada por sua estrutura vetorial. Desta forma, com a possivel
anulacdo de algumas diferencas entre os escores, 0 CSVOP pode apresentar resultados que
reduzam/aumentem a insatisfacdo/satisfacdo real apontada pelos respondentes, enquanto

gue o ISVO apontara resultados com maior acuracia.
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Naturalmente, este estudo apresenta limitagdes. Algumas delas séo relativas a forma
de coleta, visto que o0 uso da web dificulta o esclarecimento de eventuais duvidas por parte
dos respondentes, 0 que pode gerar respostas sem o crivo que deles se espera. E também
limitado em sua extensdo de analise matematica, que poderia ser ampliada com conceitos
de calculo de grandezas vetoriais. Existe, ainda, uma limitacdo cuja percep¢do surgiu
apenas durante a fase de analise de dados. A forma recomendada para aplicacdo do IVO de
acordo com Tamayo, Mendes e Paz (2000) em que se apresentam, lado a lado, as tabelas
para pontuacao de valores reais e de valores desejaveis poderia, eventualmente, provocar
um Viés nas respostas por motivar a interpretacdo de que o desejado normalmente deveria
ser “algo a mais” do que o que ja se tem. Se esse vies existe, entdo o indice de
satisfacdo/insatisfacdo carregara reflexos dele. Seria interessante que novos estudos
pudessem ser realizados utilizando diferentes sequéncias de apresentacdo das tabelas para
que se possa concluir algo a respeito.

Outros estudos também poderiam investigar evidéncias de validade tanto para o
CSVOP, quanto para o ISVO. Esses estudos parecem necessarios, uma vez que a validade
do IVO apresentada por Tamayo, Mendes e Paz (2000) objetivou tdo somente a
confirmacdo dos fatores relativos a valores reais e valores desejaveis, ndo tendo sido
encontradas, ao longo do desenvolvimento deste estudo, investigages sobre as evidéncias
de validade do CSVOP.
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Valores organizacionais: evidéncias de validade para um instrumento de

medida.

Resumo

Este estudo teve por objetivo buscar evidéncias de validade para o Inventério de Valores
Organizacionais (IVO) tomando por base suas relaces com outras variaveis. Para isso
foram utilizadas a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) e a Escala de Avaliacdo da
Qualidade de Vida no Trabalho (Escala-QVT). Participaram do estudo 213 pessoas, de
ambos o0s sexos, e com idade variando entre 17 e 71 anos. Os resultados mostraram
correlagdes positivas e estatisticamente significativas entre todos os fatores do 1VO e todos
os fatores da EST e da Escala-QVT, com as magnitudes variando entre fraca e moderada
para ambas as escalas, o que pode ser assumido como evidéncias de validade para 0s
instrumentos, especialmente o 1\VO, foco deste estudo.

Palavras-chave: comportamento organizacional, valores organizacionais, satisfagdo no
trabalho, qualidade de vida no trabalho.

Organizational values: evidence of validity for a measurement instrument.
Abstract

This study aimed to find evidence for the validity of Organizational Values Inventory
(IVO) based on its relationships with other variables. The Job Satisfaction Scale (EST) and
the Scale for Assessment of Quality of Work Life (Escala-QVT) were used. The study
included 213 people, of both sexes, with ages ranging between 17 and 71 years. The results
showed positive and statistically significant correlations between all VO factors and all
EST and Scale-QVT factors, with magnitudes ranging from weak to moderate for both
scales, which can be taken as evidence for the validity of the instruments, especially for
IVO which was the focus of this study.

Keywords: Organizational behavior, organizational values, work satisfaction, quality of
work life.

Valores organizacionales: evidencias de validez para un instrumento de medicion.
Resumen

Este estudio tuvo como objetivo buscar evidencias de validez para el Inventario de Valores
Organizacionales (IVVO), teniendo por base sus relaciones con otras variables. Para eso
fueron utilizadas la Escala de Satisfaccion en el Trabajo (EST) y la Escala de Evaluacion de
la Calidad de Vida en el Trabajo (Escala-QVT). Participaron del estudio 213 personas, de
ambos sexos y con edad variando entre 17 y 71 afos. Los resultados mostraron
correlaciones positivas y estadisticamente significativas entre todos los factores del IVO y
todos los factores de la EST y de la Escala-QVT, con las magnitudes variando entre débiles
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y moderadas para ambas escalas, o que puede ser interpretado como evidencias de validez
para los instrumentos, especialmente el IVO, que fue foco de este estudio.

Palabras clave: comportamiento organizacional, valores organizacionales,
satisfaccion en el trabajo, calidad de vida en el trabajo.
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Introducéo

O comportamento organizacional (CO) tem se mostrado um campo de interesse
crescente para profissionais que atuam em Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT),
tanto no que diz respeito aos que se dedicam ao campo de pesquisas, quanto aos que se
dedicam a pratica organizacional (Zanelli & Bastos, 2014; Borges-Andrade & Pagotto,
2010). Desde a década de 1960 o CO tem recebido diversas defini¢bes, sendo que Wagner
e Hollenbeck (2010) indicam que esse € um campo de estudo que objetiva entender,
explicar, prever e modificar o comportamento humano que ocorre no contexto
organizacional.

Apontando que ainda existem divergéncias a esse respeito, Siqueira (2002), por sua
vez, indica que essa definicdo centra-se nos processos de andlise de comportamento
humano e que € semelhante ao que se estipula como objetivos tradicionais para a Psicologia
Industrial/Organizacional. O fato é que, por ser uma area multidisciplinar e ter suas origens
baseadas em conhecimentos das diversas Ciéncias do Comportamento, como Psicologia,
Sociologia, Antropologia, Economia, Ciéncias Politicas e mesmo em Administracdo
(Zanelli & Bastos, 2014; Siqueira, 2002; Heath & Sitkin, 2001), o CO se apresenta como
uma area em que muitas questdes precisam ainda ser analisadas e resolvidas, podendo-se
destacar, entre elas, as medidas das variaveis (Siqueira, 2002).

Segundo Siqueira (2002), embora o CO ainda prescinda de uma subdisciplina que
normatize a afericdo de suas varidveis, j& foram realizados no Brasil varios estudos que
apresentaram validades de medidas para diversos construtos relacionados a area, tendo
esses estudos sido desenvolvidos com base nos conhecimentos da Psicologia e nas normas
da Psicometria. Dentre eles, podem-se mencionar estudos sobre medidas de construtos

organizacionais complexos como os valores organizacionais (Tamayo, Mendes & Paz,
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2000), a satisfacdo no trabalho (Siqueira, 2008) e a qualidade de vida no trabalho (Rueda,
2013).

De acordo com Tamayo (1996), os valores organizacionais sdo definidos como
principios ou crencas relativos a metas organizacionais desejaveis, que orientam a vida da
empresa e estdo a servico de interesses individuais, coletivos ou mistos. Tamayo (2005)
indica que, do ponto de vista tedrico, origem, desenvolvimento e fungdo representam 0s
elementos que constituem a base da similaridade entre as estruturas de valores pessoais e
organizacionais. Em ambas as estruturas, a origem esta nas pessoas e, por esse motivo, a
estrutura dos valores organizacionais pode ser bastante similar a dos valores pessoais. Com
relacdo ao desenvolvimento, os valores organizacionais evoluem e se desenvolvem em
estreita interacdo com exigéncias internas (eg. exigéncias e necessidades dos trabalhadores)
e externas (eg. exigéncias e necessidades de clientes) a organizacdo. Assim, as motivacgdes
gue sustentam os valores, tanto das organiza¢fes quanto das pessoas, podem ser as mesmas.

Os valores organizacionais foram alvo de diversas pesquisas no Brasil. Algumas
dessas pesquisas abordaram outras medidas do comportamento organizacional (MCO),
verificando impactos e referendando relacGes dos valores organizacionais com multiplos
construtos de importancia para as organizacfes, como os estimulos/barreiras a criatividade
no ambiente de trabalho (Bedani, 2012), as percep¢des de portadores de deficiéncia
inseridos no ambiente laboral (Avila-Vitor & Carvalho-Freitas, 2012), a Sindrome de
Burnout (Corso, Santos & Faller, 2012, Borges, Argolo, Pereira, Machado & Silva, 2002),
0 estresse ocupacional (Canova & Porto 2010), os principios internacionais do
cooperativismo (Delfino, Land & Silva, 2010), o civismo nas organizagdes (Porto &

Tamayo, 2005), o comprometimento afetivo (Tamayo, 2005) e a satisfagdo no trabalho
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(Tamayo, 2000, 1998). Este ultimo construto, satisfacdo no trabalho, é também de interesse
do presente estudo.

Conforme Siqueira (2008), a satisfacdo no trabalho ¢ um tema que tem mobilizado
a atencdo de pesquisadores do CO e de gestores empresariais desde o inicio do século XX.
Locke (1969) apresenta contribuicGes que se mantiveram inquestionadas por mais de trés
décadas e define satisfacdo no trabalho como o estado emocional prazeroso que resulta da
avaliacdo que um individuo faz sobre seu trabalho propiciar ou facilitar a realizacao de seus
valores. Por outro lado, a insatisfacdo com o trabalho é o desprazer emocional resultante da
avaliacdo que um individuo faz sobre seu trabalho ser frustrante, inviabilizador do alcance
de seus valores, ou mesmo condutor de valores opostos. Assim, a satisfacdo e a insatisfacdo
com o trabalho sdo funcbes da relacdo percebida entre o que um individuo deseja de seu
trabalho e o que ele percebe que o trabalho estd oferecendo ou ocasionando.

Locke (1969) chama ainda a atencdo para o fato de que ha trés elementos
envolvidos no processo de avaliacdo realizado pelo individuo e que esses elementos nédo
sdo vivenciados como separados durante uma reacdo emocional, mas podem ser isolados.
Sdo eles a percepcdo sobre algum aspecto do trabalho, um padrdo de valor implicito ou
explicito e o julgamento, consciente ou ndo, da relacdo entre as percep¢des do individuo e
seus valores.

Contestando a visdo vigente até entdo, Weiss (2002) criticou as definicdes sobre
satisfacdo no trabalho defendendo que tanto elas, quanto as pesquisas guiadas por elas,
obscureceram as diferencas entre trés construtos relacionados, mas distintos: avaliacdo de
trabalhos, crencas a respeito de trabalhos e experiéncias afetivas nos trabalhos. O autor
defende que faz sentido separar esses construtos, uma vez que as definicbes acatadas até

entdo apresentavam alguma inconsisténcia ao posicionar satisfacdo no trabalho ora como
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afeto, ora como atitude, e indica que novas pesquisas precisam ser desenvolvidas
considerando os trés construtos como componentes distintos do construto maior, satisfacdo
no trabalho.

E em direcdo similar que Siqueira (2008) aponta que dentre tantos fatores discutidos
e analisados ao longo de décadas de estudos, até aquele momento, cinco fatores
conseguiram manter-se presentes ao longo do periodo e dos diversos trabalhos publicados,
sendo eles a satisfacdo com o salario, com os colegas de trabalho, com a chefia, com as
promocdes e com o préprio trabalho. Esses foram os cinco fatores utilizados pela autora
para a construcdo e validacdo da Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST).

Cabe ainda ressaltar que, adentrando o século XXI, a satisfacao no trabalho passou a
ser vista como resultado do ambiente organizacional sobre a salde do trabalhador, sendo
apontada como um dos trés componentes psicossociais do conceito de bem-estar no
trabalho, em conjunto com envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo (Siqueira & Padovam, 2008). As autoras indicam, ainda, que o
conceito de bem-estar, surgido na década de 1950, é desde entdo atrelado, e por vezes
considerado antecedente (Schwartzmann, 2003), a um conceito também amplo e rico em
dominios de avaliacdo, qual seja, a qualidade de vida.

A qualidade de vida é definida como um estado de satisfacdo geral, que se origina
na realizacdo das potencialidades da pessoa. Inclui aspectos subjetivos e objetivos, estando
a subjetividade relacionada a sentimentos de bem-estar fisico, psicoldgico e social,
incluindo aspectos como a intimidade, a expressdao emocional, a produtividade pessoal, a
seguranga e a saude percebidas; enquanto 0s aspectos objetivos incluem o bem-estar
material, as relagcfes harmoniosas com o ambiente fisico, social, e com a comunidade e a

salide objetivamente percebida (Ardila, 2003).
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Ainda de acordo com Ardila (2003) e sob essa visdo integradora, ressalta-se que o
trabalho e outras formas de atividade produtiva tém sido um dos principais fatores levados
em conta para medir a qualidade de vida, sendo os outros fatores o bem-estar emocional, a
riqueza e o bem-estar material, a salde, as relacdes familiares e sociais, a seguranca e a
integracdo com a comunidade. O fator (ou dominio) trabalho destaca-se nessa lista como
objeto de estudo no campo da qualidade de vida, em funcdo do interesse que o tema
desperta nos estudiosos da area de MCO.

Walton (1973) definiu qualidade de vida no trabalho (QVT) como um conjunto de
iniciativas que tém por objetivo melhorar a qualidade da experiéncia humana no local de
trabalho e, simultaneamente, aumentar a competitividade da organizacdo a partir do
redesenho de sua natureza, obtendo ganhos de produtividade para a organizacdo e melhoria
da qualidade de vida no trabalho para seus integrantes. Desde entdo, abordagens e modelos
tém sido construidos nessa area de estudos. De acordo com Casas, Repullo, Lorenzo e
Carias (2002) o conceito de QVT abrange todas as condi¢6es relacionadas com o trabalho,
como os horarios, o salario, o meio ambiente laboral, os beneficios e servi¢os obtidos, as
possibilidades de carreira profissional, as relagdes humanas e outros fatores, que podem ser
relevantes para a satisfacdo, a motivacao e a produtividade do trabalhador.

Para Casas, Repullo, Lorenzo e Cafias (2002), a QVT também é definida como um
processo dinamico e continuo no qual a atividade laboral estd organizada objetiva e
subjetivamente, tanto em seus aspectos operacionais como relacionais, a fim de contribuir
com o mais completo desenvolvimento do ser humano. Trata, portanto, de reconciliar os
aspectos do trabalho que tém a ver com experiéncias humanas e com 0s objetivos
organizacionais. Disto se depreende que se trata, também, de um conceito multifatorial,

podendo-se agrupar os fatores em dois blocos distintos, um que contém 0s aspectos
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relacionados com o entorno em que se realiza o trabalho e outro que contém os aspectos
relacionados com a experiéncia psicoldgica dos trabalhadores.

Medidas dos trés construtos descritos, valores organizacionais, satisfacdo no
trabalho e qualidade de vida no trabalho, ja foram analisadas e correlacionadas em
pesquisas brasileiras distintas, porém sempre aos pares. Tamayo (1998) estudou a relacdo
entre medidas de valores organizacionais e de satisfacdo no trabalho, utilizando os
instrumentos Escala de Valores Organizacionais - EVO (Tamayo & Gondim, 1996) e
Escala de Satisfacdo no Trabalho - EST (Siqueira, 2008). Os resultados indicaram
correlacdo positiva e significativa entre todos os fatores de ambas as escalas. De acordo
com o autor, esses resultados sugerem que a satisfacdo no trabalho pode ser determinada
pelas prioridades axioldgicas da empresa, na forma como sao percebidas pelos empregados.

No que diz respeito a medidas de satisfacdo no trabalho e de qualidade de vida no
trabalho, Rueda (2013) realizou um estudo de evidéncias de validade utilizando a EST
(Siqueira, 2008) e a Escala-QVT (Rueda, 2013). O estudo indicou que as correlacGes entre
as medidas foram todas positivas e estatisticamente significativas, para todos os fatores de
ambas as escalas, com 40% das correlacfes apresentando magnitude moderada.

Também em ambito internacional, de forma direta ou indireta, estudos indicaram
que os valores organizacionais estdo relacionados a satisfacdo no trabalho que, por sua vez,
estd relacionada a qualidade de vida no trabalho (Bellou, 2010; Koonmee, Singhapakdi,
Virakul & Lee, 2010). No entanto, retornando ao dmbito nacional, vale lembrar que ao
concluir sua avaliacdo sobre a primeira relagdo mencionada, Tamayo (1998) observa que,
obviamente, os resultados de sua pesquisa ndo podem ser considerados como solugédo
definitiva para o problema estudado, visto que a ambiguidade é inerente a todo estudo

correlacional.
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Indo além dessa consideracdo da ambiguidade inerente aos estudos previamente
realizados, Tamayo, Mendes e Paz (2000) adicionam, também, motivacdes para revisitar
pesquisas anteriormente realizadas, quando ponderam sobre o fato de que, se ja existe no
pais um instrumento de medida dos valores organizacionais, devidamente validado, de que
serviria construir mais um? Os mesmos autores respondem que apesar de os parametros de
validade e precisdo da escala de Tamayo e Gondim (1996) ndo apresentarem problemas que
justificassem a elaboracdo de um novo instrumento, considerou-se que a estratégia
exclusivamente empirica utilizada para a construcdo da mesma podia ser complementada
com uma abordagem teorica. Ressalta-se que o mencionado instrumento desenvolvido por
Tamayo e Gondim (1996) é o EVO, utilizado por Tamayo (1998) e que o “novo”
instrumento mencionado e construido pelos outros autores é o Inventario de Valores
Organizacional — IVO (Tamayo, Mendes & Paz, 2000).

Os fundamentos tedricos e o historico de pesquisas apresentados conduziram ao o
objetivo deste trabalho, que é a busca de evidéncias de validade para o IVO (Tamayo,
Mendes & Paz, 2000), para o qual ndo foram encontrados outros estudos a respeito de sua
validade além da referenciada publicacdo. A busca dessas evidéncias toma por base as
relacbes de medidas dos valores organizacionais com outras variaveis, que medem
satisfacdo no trabalho e qualidade de vida no trabalho.

Embora essas relagdes ja tenham sido investigadas nos estudos de Tamayo (1998) e
de Rueda (2013), este estudo oferece dois diferenciais. O primeiro é a possibilidade de
analisar resultados oriundos de uma mesma amostra. O segundo € a mensuragdo de valores
organizacionais por meio de uma escala diferente da utilizada por Tamayo (1998). Espera-

se encontrar correlagdes de fraca a moderada entre a percepcdo que os colaboradores
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apresentam a respeito dos valores praticados por sua organizacdo, sua satisfacdo com o

trabalho e a qualidade de vida no trabalho também percebida por eles.

Método

Participantes

Participaram da pesquisa 213 pessoas de diversos estados brasileiros. A idade
variou entre 17 e 71 anos (M =33,40, DP=10,99) e 54% do total eram do sexo masculino.
Em termos de escolaridade, 95,3% da amostra possuiam nivel superior incompleto,
completo ou pds-graduacéo.

Quanto ao porte das organizacdes, 26,8% disseram trabalhar em empresas com até
30 funcionérios, 41,3% trabalhavam em empresas com 31 a 100 funcionarios, 20,7% em
empresas com 101 a 300 funcionarios, 1,4% de 301 a 500 funcionarios e 9,9% trabalhavam
em empresas com mais de 500 funcionarios. O tempo de servico na organizagdo variou
entre 0 e 31 anos e 0s niveis hierarquicos reportados indicaram que 8,5% dos participantes
ocupavam cargos de diretoria, vice-presidéncia ou presidéncia, 14,6% eram gerentes,
17,8% supervisores ou coordenadores e 59,2% atuavam em outros tipos de fungoes.

Instrumentos

Inventario de Valores Organizacionais — IVO (Tamayo, Mendes & Paz, 2000)

O IVO foi o instrumento utilizado para medir os valores organizacionais. Ele foi
construido com base na teoria de valores culturais de Schwartz e é postulado sobre trés
dimensdes bipolares formadas pelos eixos autonomia versus conservadorismo, hierarquia
versus igualitarismo e dominio versus harmonia. O instrumento permite medir valores
reais, aqueles percebidos pelo funcionéario como atualmente praticados pela organizacao; e

valores desejaveis, aqueles que o funcionario entende que deveriam ser praticados pela
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organizacdo, permitindo ao respondente pontua-los entre 0 e 6, em todos os 36 itens do
instrumento.

Por meio da analise multidimensional ALSCAL das respostas fornecidas por uma
amostra de 1010 voluntarios, empregados de cinco organizagdes do Distrito Federal, foram
encontradas as primeiras evidéncias de validade para as medidas resultantes do IVO. O
instrumento teve as trés dimensdes postuladas confirmadas pela disposi¢do dos valores no
espaco semantico e os coeficientes alfa obtidos para os fatores foram superiores a 0,80, com
excecdo do alfa para conservadorismo que foi 0,77.

Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST (Siqueira, 2008)

A EST tem o objetivo de avaliar o grau de contentamento do trabalhador frente a
cinco dimensdes do seu trabalho: satisfacdo com o salario; satisfacdo com os colegas de
trabalho; satisfacdo com a chefia; satisfacdo com as promocdes; e satisfacdo com a natureza
do trabalho. Trata-se de uma escala composta por 25 itens, do tipo Likert de 7 pontos.

O encontro de evidéncias de validade ocorreu por meio da analise das respostas
dadas por 287 trabalhadores. Destas andlises extrairam-se 0s cinco componentes com
autovalores iguais ou maiores do que 1,0, que explicaram 64,8% da variancia total.
Agrupamentos consistentes foram obtidos a partir da rotacdo obliqua. Dessa forma, o
conjunto de 25 itens retidos compds as cinco dimensdes definidas, cada uma sendo
composta de 5 itens de avaliacdo. Os indices de precisdo obtidos foram satisfatorios para
cada um dos cinco componentes, variando entre 0,82 e 0,92.

Escala de Qualidade de Vida no Trabalho - Escala-QVT — (Rueda, 2013)

A Escala-QVT avalia o grau de qualidade de vida no trabalho. E composta por 35
itens divididos em quatro fatores. O fator 1, ‘QVT relacionada a integragdo, respeito e

autonomia’ (a = 0,90), é composto por 15 itens; o fator 2, ‘QVT relacionada a
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compensagao justa e adequada’ (a = 0,89), ¢ composto por 6 itens; o fator 3, ‘QVT
relacionada a incentivo e suporte’ (a = 0,82), ¢ composto por 8 itens; e o fator 4, ‘QVT
relacionada a possibilidades de lazer e convivio social’ (o = 0,84), ¢ composto por 6 itens.

Evidéncias iniciais de validade foram encontradas por meio de um estudo com a
participacdo de 248 trabalhadores, utilizando anélise fatorial e rotacdo Varimax. Foram
realizados, ainda, diversos estudos de evidéncias de validade pela relacdo com medidas
resultantes de outros instrumentos, quais sejam Escala de Avaliacdo do Clima
Organizacional — CLIMOR (Rueda & Santos, 2011), Escala de Satisfacdo no Trabalho —
EST (Siqueira, 2008), Escala de Suporte Laboral — ESUL (Baptista, Sisto, Santos, Noronha
& Cardoso, 2008) e Escala de Confianca do Empregado na Organizacdo — ECEO (Oliveira
& Tamayo, 2008). Em todos os estudos foi adotada a correlacdo de Pearson na analise (p <

0,05) e todas as analises apontaram evidéncias de validade da Escala-QVT.

Procedimento

A coleta de dados foi realizada por meio da web, utilizando uma ferramenta
desenvolvida com base na linguagem Java e uma base de dados interna PostgreeSQL, um
sistema livre de gerenciamento de bases de dados. A hospedagem se deu sobre um servidor
com seguranca de acesso e banco em sistema isolado.

A ferramenta web apresentava, em sua primeira tela, o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) previamente aprovado por um comité de ética (CAAE
15120713.2.0000.5514) e, apenas depois de selecionada a opcdo por participar pelo
respondente, 0s questionarios eram apresentados a ele, que poderia abandonar a pesquisa a
qualquer momento, caso desejado. Apds a fase de coleta os dados foram exportados para

uma base do SPSS (Statistical Package for Social Sciences, versao 20), sobre a qual foram
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gerados os escores dos valores organizacionais reais e desejaveis, 0s escores relativos a
satisfacdo no trabalho e a qualidade de vida no trabalho. Foram também calculados outros
resultados por meio de estatisticas descritivas e inferenciais. De posse desses dados,
procedeu-se a analise dos resultados.
Resultados
Em funcdo da hipoOtese base da pesquisa de que existe correlacdo de fraca a
moderada entre a percepcdo que os colaboradores de uma organizacdo apresentam a
respeito dos valores organizacionais por ela praticados e sua satisfacdo e qualidade de vida
no trabalho, foi testada a correlacdo entre todos os fatores da I\VO e todos os fatores da EST
e da Escala-QVT. Para isso, foi utilizada a correlacdo de Pearson. A Tabela 1 mostra o0s
resultados obtidos para IVO e EST e a Tabela 2 mostra os resultados obtidos para IVO e

Escala-QVT.
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Tabela 1
Correlacdes entre os fatores do IVO e da EST
EST
- . Natureza ~
Colegas Salario Chefia do trabalho Promoc0oes
) r 0,18 0,50 0,46 0,40 0,52
Autonomia ——
p 0,008 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
. r 0,51 0,33 0,37 0,31 0,38
Conservadorismo —
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
) ) r 0,29 0,34 0,41 0,28 0,29
Hierarquia ———
®) p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
2 . r 0,30 0,51 0,45 0,42 0,54
Igualitarismo ——
P <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
.. r 0,17 0,37 0,38 0,35 0,34
Dominio —
P 0,015 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
) r 0,27 0,34 0,32 0,22 0,30
Harmonia —
P <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

Na Tabela 1 observa-se que todas as correlacbes encontradas foram positivas e
estatisticamente significativas ao nivel p < 0,01, a excecdo da correlacdo entre os fatores
dominio, da IVO, e satisfacdo com os colegas, da EST, que apresentou nivel de
significancia p < 0,05. No que se refere a magnitude, das 30 correlagdes 10 podem ser
consideradas de magnitude moderada e 20 de magnitude fraca (Dancey & Reidy, 2006).

Os maiores coeficientes foram identificados na correlacdo entre o fator igualitarismo
do IVO e os fatores satisfacdo com as promocgdes (29% de variancia comum) e satisfacéo
com os salarios da EST (26% de variancia comum), entre o fator autonomia do IVO com o
fator satisfacdo com as promogdes (27% de variancia comum) e com o fator satisfacdo com
o0 salario da EST (25% de variancia em comum), e entre o fator conservadorismo do VO
com o fator satisfagdo com os colegas da EST (26% de variancia comum). Os menores
coeficientes foram encontrados nas correlagdes entre os fatores autonomia e dominio do

IVO, com o fator satisfacdo com os colegas da EST.
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Tabela 2
Correlages entre os fatores do 1VO e da Escala-QVT
Escala-QVT
< « Possibilidades
Integracdo, Compensagéo
i . . de lazer e
respeito e justa e Incentivo e suporte Convivio
autonomia adequada .
social
) r 0,53 0,45 0,57 0,39
Autonomia —
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
) r 0,53 0,31 0,49 0,29
Conservadorismo —
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
) ) r 0,37 0,29 0,47 0,27
Hierarquia —
'®) p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
2 L r 0,54 0,48 0,63 0,45
Igualitarismo —
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
.. r 0,34 0,35 0,48 0,26
Dominio —
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
) r 0,34 0,31 0,45 0,21
Harmonia —
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

Entre o IVO e a Escala-QVT as correlacBes encontradas, sem exce¢do, foram
positivas e estatisticamente significativas ao nivel p < 0,001. Em termos de magnitude, das
24 correlacBes 12 podem ser consideradas de magnitude moderada e 12 de magnitude fraca
(Dancey & Reidy, 2006).

Quanto aos coeficientes de correlagdo, o maior deles (r = 0,63), indicando
correlacdo moderada e 40% de variancia compartilhada, foi encontrado entre o fator
igualitarismo do IVO e o fator ‘incentivo e suporte’ da Escala-QVT. O fator igualitarismo,
alias, foi 0 que apresentou, conjuntamente, os maiores coeficientes de correlagdo com todos
os fatores da Escala-QVT, mostrando-se capaz de partilhar 29% da varidncia do fator
‘integragdo, respeito e autonomia’, 23% da varidncia do fator ‘compensacdo justa e

adequada’ e 21% da variancia do fator ‘possibilidades de lazer e convivio social’.
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O fator autonomia, por sua vez, compartilhou 33% de varidncia com ‘incentivo e
suporte’, 28% com ‘integracdo, respeito e autonomia’, 20% com ‘compensacao justa e
adequada’ e 15% da variancia com o fator ‘possibilidades de lazer e convivio social’,
Observa-se, ainda, que quatro dos cinco menores coeficientes, de magnitude fraca, foram
encontrados nas correlagdes com esse ultimo mencionado fator da Escala-QVT.

Discusséo

Este estudo teve por objetivo verificar a validade de medidas resultantes do IVO por
meio da relagdo com medidas de satisfacdo no trabalho e de qualidade de vida no trabalho.
Os resultados encontrados indicam que as percepcdes de colaboradores sobre as prioridades
axiologicas das organizaces em que trabalham podem ser consideradas muito relacionadas
a satisfacdo e a qualidade de vida no trabalho.

Em se tratando da satisfacdo no trabalho, os resultados sdo compativeis com o0s
encontrados por Tamayo (1998). As magnitudes das correlacdes encontradas neste estudo,
porém, sdo, de forma geral, maiores do que as encontradas pelo referido autor. 1sso pode ter
acontecido devido a varios fatores. Para o contexto deste estudo serd interessante
mencionar dois deles.

O primeiro relaciona-se diretamente ao contexto de MCO e diz respeito as bases de
construcdo das escalas usadas para medir os valores organizacionais. A escala utilizada por
Tamayo (1998) foi a EVO (Tamayo & Gondim, 1996), enquanto que a escala utilizada
neste estudo foi o IVO (Tamayo, Mendes & Paz, 2000). De acordo com Tamayo (2008), a
EVO foi desenvolvida com base em uma abordagem totalmente empirica, enquanto que o
IVO combinou as abordagens empirica e tedrica em seu desenvolvimento. A utilizagdo de
uma abordagem tedrica como suporte ao desenvolvimento da escala pode ser a primeira

razdo para que correlagdes de maior magnitude tenham sido encontradas neste estudo.
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O segundo motivo relaciona-se diretamente a questdes inerentes ao CO na
atualidade e pode, possivelmente, ser atribuido a existéncia de um maior interesse por parte
dos colaboradores das organizacdes com relacdo aos valores por elas praticados, quando
realizada uma comparacdo com 0 que ocorria nas Ultimas décadas do século XX.
Eventualmente motivados pela observacdo de situacdes reais em que a pratica de valores
inadequados, e mesmo desalinhados com os declarados pela organizacdo, provocou
consequéncias funestas para a empresa, para seus stakeholders e para a sociedade em geral
como o ocorrido no caso Enron (Sims & Brinkmann, 2003; Dobson, 2006), cujo inicio se
deu na década de 1990 com estouro em 2001, e também como o ocorrido na crise iniciada
pelo setor financeiro-imobilidrio em 2008 (Kotz, 2009), os colaboradores tém procurado se
inteirar melhor e até mesmo monitorar as prioridades axioldgicas praticadas por suas
organizacgoes.

Diversos pontos de interesse foram também captados por meio dos resultados
obtidos quando da testagem das correlacbes. Um exemplo surge quando se observa a
variancia compartilhada entre o fator igualitarismo do IVO, que avalia quanto a empresa
valoriza 0 bem-estar dos outros, da organizacdo em geral, a existéncia de poucos niveis
hierarquicos, o gerenciamento participativo, a justica e a igualdade (Tamayo, Mendes &
Paz, 2000) com os fatores satisfacdo com o salario e satisfacdo com as promogdes da EST.
Pode-se entender, dai, que parte consideravel da satisfacdo dos colaboradores com relacéo a
seus salérios e posi¢des hierarquicas é explicada por sua percepgdo de condigBes justas e
iguais para todos.

Sob 0 mesmo contexto, verifica-se ainda que o fator autonomia, que possibilita
mensurar a predisposi¢cdo da organizagdo em perceber o empregado como um individuo

autbnomo, capaz de perseguir interesses proprios e fixar metas pessoais compativeis com as



45
metas e normas organizacionais, revelando a percep¢do dos empregados sobre o grau de
importancia dado pela organizacdo para a criatividade e a responsabilidade individual
(Tamayo, Mendes & Paz, 2000), apresentou variancia comum com o fator satisfacdo com o
salario e com a satisfacdo com as promogdes. Desta forma pode-se compreender, também,
que parte consideravel da satisfacdo do colaborador com as condi¢Ges salariais e de
promocdes esta ligada a sua percepcdo de que ele tem a liberdade para perseguir seus
préprios objetivos, desde que sejam compativeis com as metas e normas, e que ele pode
criar seus proprios caminhos e solucdes, desde que exista responsabilizacéo’.

Oposto a autonomia, o polo conservadorismo, que avalia quanto a organizagdo
valoriza a conservacdo de usos, costumes e estruturas de poder, promovendo a manutencao
do status quo e restringindo comportamentos que perturbem normas e tradi¢cdes da empresa
(Tamayo, Mendes & Paz, 2000) partilhou variancia com o fator satisfacdo com os colegas,
indicando que nas relacdes interpessoais 0s colaboradores se interessam por manter a
ordem, o respeito, 0s costumes e as estruturas, o que pode, inclusive, auxiliar na
manutencdo da resiliéncia frente ao excesso de mudancas que ocorrem nas outras areas
relacionadas aos negocios. Assim, a manutencdo do status quo nas relacfes interpessoais
internas poderia até mesmo configurar-se como um ponto de alivio de tensdes diversas.

No que diz respeito a relacdo da qualidade de vida no trabalho é também
interessante analisar algumas das correlagdes de maior magnitude encontradas com 0s
fatores da Escala-QVT (Rueda, 2013). O fator igualitarismo se mostrou capaz de partilhar
variancia com o fator ‘possibilidades de lazer e convivio social’, que se refere a qualidade
de convivio extra organizagdo proporcionadas com base em caracteristicas da propria

organizagdo; com o fator ‘compensacao justa e adequada’, referente a qualidade de vida

! Termo muito utilizado nas organizagdes nas Gltimas décadas, principalmente no idioma inglés
(accountability), responsabilizacdo indica um valor laboral, ou mesmo pessoal.
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que estaria atrelada a satisfacdo com o salario e com as politicas salariais da organizacao,
percebendo que a mesma é justa com o funcionario nesse quesito; com o fator ‘integragao,
respeito e autonomia”, que se refere a promogao do respeito pelas diferengas individuais e
pelos direitos dos funcionarios, a colaboragdo e ao respeito entre os colegas e a promocao
da autonomia por meio de normas e regras claras; e com o fator ‘incentivo e suporte’, que
se refere a incentivos e suporte como treinamentos, cursos de aperfeicoamento e incentivo a
realizacdo de atividades culturais.

Observa-se, por meio das variancias em comum, 0 impacto que a percepcao sobre
um tratamento igualitario por parte da organizacao, com relacao a seus colaboradores, pode
causar em sua qualidade de vida. Os valores de autonomia também apresentam capacidade
de causar impacto nesse sentido, visto que esse fator compartilhou variancia com os fatores
‘possibilidades de lazer e convivio social’, com ‘compensa¢do justa e adequada’, com
‘integracdo, respeito e autonomia’ e com ‘incentivo e suporte’. Este ltimo fator da Escala-
QVT, por sua vez, foi o que demonstrou receber maior impacto conjunto, com relacédo a
todos os fatores do 1VO.

De forma geral, o fato de todos os fatores do 1VO terem apresentado correlacdes
positivas e estatisticamente significativas, em sua maioria de magnitudes moderadas, com
todos os fatores da EST e da Escala-QVT, além de apontar evidéncias de validade para o
IVO, parece ir ao encontro também de questBes relativas as dificuldades de defini¢do e
operacionalizacdo de construtos. Tratando de contexto diverso, mas que pode ser também
estendido para as MCO, Pasquali (1998) pondera sobre os principios de elaboracdo de
escalas psicoldgicas e concentra-se no tratamento das questdes de cunho tedrico apontando,
sob 0s aspectos da operacionalizagdo, 12 critérios a serem seguidos quando da defini¢do de

itens, estagio esse que pressupde correspondéncia com as definigdes tedricas (constitutivas)
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e as defini¢des operacionais do construto. No caso dos construtos estudados por meio desta
pesquisa, suas definicBes tedricas constitutivas podem estar na raiz da convergéncia

encontrada. A Tabela 3 apresenta novamente as definicdes dos construtos e comentarios

relativos a suas defini¢des constitutivas.

Tabela 3

Comentarios sobre construtos e suas defini¢cdes constitutivas

Construto Definicéo Comentarios
Principios ou crengas relativos a
Valores metas organizacionais desejaveis, O construto é definido com base

Organizacionais
(Tamayo, 1996)

que orientam a vida da empresa e
estdio a servico de interesses
individuais, coletivos ou mistos.

nos construtos principios, crengas e
interesses.

Satisfacdo no
Trabalho
(Locke, 1969)

Estado emocional prazeroso que
resulta da avaliagdo que um
individuo faz sobre seu trabalho
propiciar ou facilitar a realizagéo de
seus valores.

O construto é definido com base
nos construtos prazer (estado
prazeroso) e valor (humano ou
pessoal).

Qualidade de
vida no
Trabalho
(Walton, 1973)

Um conjunto de iniciativas que tém
por objetivo melhorar a qualidade da
experiéncia humana no local de
trabalho e, simultaneamente,
aumentar a competitividade da
organizacdo a partir do redesenho de
sua natureza, obtendo ganhos de

O construto é definido sobre
‘qualidade da experiéncia humana'
e termina por ser definido sobre si
mesmo.

produtividade para a organizacdo e
melhoria da qualidade de vida no
trabalho para seus integrantes.

Os comentarios apontam para 0 que se consideram dificuldades de
operacionalizacédo, tanto na fase de construcdo das definicdes operacionais, quanto na fase
de operacionalizacdo de itens. Como indica Pasquali (1998), porém, a construcéo da teoria
psicologica ndo é tarefa especifica do psicometrista e sim do psicélogo teorico, e 0
psicometrista deveria poder contar com essa teoria para, com base nela, fundamentar a
construcdo dos instrumentos de medida. Isto, por certo, pode ser assumido como verdadeiro

também no campo das MCO e, considerando as velozes alteracbes que ocorrem no
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ambiente organizacional, essa visdo vai também ao encontro do que defende Siqueira
(2002), quando convida os pesquisadores na area do CO a buscar analisar a abordagem
tedrica que sustenta as medidas que constroem, adotando uma visdo critica dos postulados
tradicionais e atualizando-os a partir de proposi¢des mais recentes sobre as organizacoes.

Ainda que apresente limitacdes tais como coleta de dados via web, impedindo o
esclarecimento de eventuais duvidas, tamanho e caracteristicas gerais da amostra, este
estudo contribui ndo apenas por meio do cumprimento de seu objetivo apontando
evidéncias de validade para o IVO. Contribui também, e talvez principalmente, para
indicar a necessidade da consecucdo de novos estudos que possam progredir em sentido
métrico, formulando e validando modelos estruturais mais completos, sobre o
relacionamento entre 0s construtos estudados.

Atendendo a necessidade apontada por Zanelli e Bastos (2014) de que os psicdlogos
organizacionais venham a participar mais ativamente do contexto estratégico das
organizagbes, um modelo estrutural desenvolvido para os construtos estudados nesta
pesquisa poderia contribuir junto a préatica organizacional, possibilitando que melhorias da
satisfacdo e da qualidade de vida no trabalho pudessem ser consideradas em momentos de
tomada de decisbes estratégicas. Durante o processo de planejamento estratégico, por
exemplo, o que levaria esses temas a deixarem de ser vistos como sendo de nivel tatico e
até mesmo operacional. Essa mudanga poderia resultar do fato de que os valores
organizacionais, suas eventuais revisoes, ou necessidades de refor¢o fazem parte do foco
inicial das liderangas das organizacfes na citada etapa de planejamento estratégico.

Novos estudos também poderiam seguir na direcdo de se revisitar as teorias de base
com vistas a eventuais atualizagdes, como sugerido por Siqueira (2002). Seria interessante

que esses estudos pudessem considerar ndo apenas as constantes mudangas no ambiente
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organizacional, focando o CO, mas que também avaliassem as mudancgas comportamentais
do individuo perante seu trabalho e o contexto de vida em que ele se insere, area que tem
chamado a atencdo nao apenas dos pesquisadores de comportamento, mas também de
gestores e lideres organizacionais que se preocupam em melhor liderar as novas geracoes
de trabalhadores, promovendo também a sua satisfacéo e sua qualidade de vida no trabalho.
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Viés de desejabilidade social em medidas de valores organizacionais.

Resumo

O presente estudo teve por objetivo investigar a existéncia de viés de desejabilidade social
em uma pesquisa sobre valores organizacionais. Participaram da pesquisa 232 pessoas que
foram divididas em dois grupos. O grupo 1 foi formado por profissionais convidados a
responder a pesquisa pelas empresas em que trabalhavam, contando com 147 pessoas. Eles
foram informados que a empresa receberia um relatério consolidado sobre os resultados,
sem nenhum tipo de informacéo individualizada. O grupo 2, com 85 pessoas, foi formado
por profissionais convidados diretamente por uma pesquisadora e a eles foi informado que
nos resultados ndo haveria nenhuma questdo que possibilitasse sua identificagdo, nem de
sua empresa. O instrumento aplicado foi o Inventario de Valores Organizacionais (IVO), e
os resultados indicaram a presenca de possivel viés nas respostas dos integrantes do grupo
1, apontando para a necessidade de cuidados paliativos procedurais e estatisticos em
situagdes de levantamentos semelhantes em ambientes organizacionais.

Palavras-chave: Valores Organizacionais, desejabilidade social, viés, comportamento
organizacional.

Social desirability bias in measures of organizational values
Abstract

The present study aimed to investigate the existence of social desirability bias in research
on organizational values. 232 people participated in the survey, divided into two groups.
Group 1 was composed of professionals that were invited to respond to the survey by the
companies they worked for, with 147 people. They were informed that the company would
receive a consolidated report on the results, without any individualized information. Group
2, with 85 people, consisted of professionals invited directly by a researcher and they were
informed that the results would not enable their identification, neither the company they
worked for. The instrument used was the Organizational Values Inventory (IVO), and
results indicated the presence of possible bias in the responses of members of group 1,
pointing to the need for procedural and statistical palliative care when running similar
assessments in organizational settings.

Keywords: Organizational Values, social desirability, bias, organizational behavior.

Sesgo de deseabilidad social en medidas de valores organizacionales
Resumen
Este estudio tuvo como objetivo investigar la existencia de sesgo relacionado a la

deseabilidad social en una investigacion sobre los valores organizacionales. Participaron
del estudio 232 personas que fueron divididas en dos grupos. El grupo 1 fue formado por
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profesionales invitados a participar de la investigacion por las empresas en las cuales
trabajaban, con 147 personas. Ellos fueron informados que la empresa recibiria un
documento final con los resultados, sin ningun tipo de informacion individualizada. El
grupo 2, con 85 personas, fue formado por profesionales invitados directamente por un
investigador y fueron informados que en los resultados no habria ningdn aspecto que
permitiese su identificacion, ni de su empresa. El instrumento aplicado fue el Inventario de
Valores Organizacionales (IVO), y los resultados indicaron la presencia de un posible sesgo
en las respuestas de los integrantes del grupo 1, apuntando para la necesidad de cuidados
paliativos procesuales y estadisticos en situaciones de semejantes de investigacion en
ambiente organizacionales.

Palabras clave: valores organizacionales, deseabilidad social, sesgo, comportamiento
organizacional.
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Introducéo

Nesta pesquisa buscou-se analisar se diferentes origens de um convite para
responder a uma avaliacdo que gere medidas do comportamento organizacional influenciam
a forma como os colaboradores da organizacdo respondem a essa avaliacdo. A questdo
motivadora da pesquisa foi verificar se, quando convidados pela prépria empresa em que
trabalham, os colaboradores que avaliam caracteristicas comportamentais presentes na
empresa apresentam, em suas respostas, efeitos que podem ser considerados como viés de
desejabilidade social, fendbmeno psicoldgico que faz com que os respondentes se
apresentem a si mesmos, ou a suas organizacdes, de uma maneira favoravel. Este
entendimento a respeito de um eventual viés é de relevancia para os profissionais que
atuam com Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) e com Medidas do
Comportamento Organizacional (MCO), uma vez que os resultados encontrados podem
indicar que os procedimentos de medida e de avaliacdo precisam levar em consideracao
eventuais fatores de influéncia sobre as respostas.

Para o desenvolvimento deste trabalho o fator ‘diferente origem dos convites para
participagcdo’ dividiu os pesquisados em dois grupos distintos. No primeiro grupo
incluiram-se pessoas que foram convidadas a participar da pesquisa por algum
representante da empresa em que trabalham (fundador, sécio, presidente, diretor ou gerente
de RH); e no segundo grupo incluiram-se pessoas que foram convidadas diretamente pela
pesquisadora ou por outro conhecido. Todos os individuos foram informados que nao
haveria questfes que os identificassem pessoalmente e nem a empresa em que trabalham.

Referindo-se ao contexto e realizacdo de uma avaliacdo, Pasquali (2010) afirma que
se trata de um processo inerente ao ser humano, que visa garantir sua sobrevivéncia e seu

autodesenvolvimento, podendo ser realizado de maneira formal ou informal. Sob o
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contexto da formalidade, as primeiras experiéncias em avaliacdo psicoldgica ocorreram no
inicio do século XX, por meio do trabalho de Hugo Minsterberg em uma etapa que iniciava
também a histdria da POT. A partir de entdo, o uso de testes psicoldgicos para avaliacédo e
selecdo de pessoal com a finalidade de maximizar o ajuste das pessoas aos cargos passou a
representar 0 que viria a ser, por um longo tempo, a atividade mais caracteristica e
dominante da Psicologia aplicada ao trabalho (Zanelli & Bastos, 2014; Pasquali, 2010;
Baumgartl & Primi, 2005).

Em um apanhado da constitui¢do histérica e da atuacéo classica do psicologo junto
ao mundo do trabalho, Zanelli e Bastos (2014) apontam que, principalmente devido aos
acontecimentos e mudangas do contexto de vida e do trabalho provocadas pelas duas
guerras mundiais na primeira metade do século XX, a atribuicdo de sistematicidade aos
processos de avaliacdo auxiliou ndo apenas no reconhecimento progressivo das elaboragdes
cientificas da Psicologia, mas também nas atividades dos psicdlogos dirigidas para a analise
de caracteristicas do trabalho que contribuiram para o aumento de eficiéncia
organizacional. E notdrio que as referidas mudancas apenas se ampliaram no pés-guerra e
continuam marcantes desde entdo promovendo, consequentemente, a ampliacdo dos
campos de atuacdo e pesquisa de profissionais da psicologia.

Nas ultimas décadas, profissionais da POT e também da administracdo tém
demonstrado interesse em estudos relativos a avaliagdo psicoldgica no contexto do trabalho.
No entanto, uma revisdo sistematica realizada por Baptista, Rueda, Castro, Gomes e Silva
(2011) na base PePsic, apontou que apenas nove artigos foram publicados no periodo de
2000 a 2009 no ambito do grupo tematico por eles denominado de aspectos
organizacionais. Os autores observaram a existéncia de uma lacuna relativa a avaliagdo

psicoldgica no contexto do trabalho.
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Ainda sob o contexto do trabalho, as alteracdes velozes e constantes demandam, por
vezes, que processos de mudanca e de transformacao sejam projetados e executados, com 0
objetivo de manter a competitividade e o diferencial da organizacdo, bem como seu bem-
estar e 0 de seus colaboradores (Denison, Hooijberg, Lane & Lief, 2012; Cameron &
Quinn, 2011). Sob essa o¢tica, conforme amplamente esclarecido por Tamayo e Borges
(2006), avaliar a percepcéo dos trabalhadores sobre quais s@o os valores praticados por sua
organizacdo e sobre como esses trabalhadores mostram-se satisfeitos/insatisfeitos com eles
pode oferecer subsidios e suporte para o planejamento de mudancas no nivel da gestdo, das
estratégias e das relacdes entre as organizacdes, uma vez que esses valores constituem um
componente importante da identidade social da organizacdo, Da unido entre o entendimento
sobre a importancia das mudangas no ambito organizacional e da lacuna existente com
relacdo a estudos sobre avaliagdo psicoldgica nesse ambito estende-se que estudos
relacionados a medidas de valores organizacionais poderdo ajudar a cobrir parcialmente a
lacuna apontada por Baptista, Rueda, Castro, Gomes e Silva (2011).

Para que esse trabalho de mensuracdo seja efetivo um dos pontos de atencédo
constante no &mbito das MCO é a acurdcia das medidas. Entretanto, esse € mais um tema
comumente referenciado como uma das principais deficiéncias de pesquisas da area, visto
que os pesquisadores apoiam-se, na maioria dos casos, em instrumentos de autorrelato, por
serem de facil uso e, muitas vezes, o Unico método viavel de aplicacdo para medir
construtos de interesse (Donaldson & Grant-Vallone, 2002). O problema latente é que 0s
instrumentos de autorrelato sdo amplamente utilizados sem que, na maioria dos casos, seja
considerado o viés de desejabilidade social (Thompson & Phua, 2005) ou, em sentido lato,
a variancia comum ao método (Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003).

Dentre muitos dos construtos avaliados no ambito das MCO, preocupagoes
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relativas a acuracia de medidas, incluindo o potencial risco da existéncia de vieses, podem
recair sobre a percepcdo e a satisfacdo apontada pelos colaboradores da organizacdo a
respeito dos valores organizacionais por ela praticados. Os valores organizacionais sdo
definidos por Tamayo (1996) como principios ou crencas relativos a metas organizacionais
desejaveis, que orientam a vida da empresa e estdo a servico de interesses individuais,
coletivos ou mistos. Esses valores constituem um importante componente da identidade
organizacional, uma vez que é por meio deles que uma empresa se afirma como diferente
das demais perante a sociedade e o mercado (Tamayo, 2007). Essa diferenciacdo resulta,
principalmente, da hierarquia dada a esses valores, implicando uma preferéncia (prioridade
axiologica), uma distincdo, feita pela organizacdo, entre o importante e o secundario
(Tamayo, Mendes & Paz, 2000).

A funcdo dos valores organizacionais € multipla. Além de criar e manter a
identidade da organizacdo, eles servem para guiar a vida organizacional, para motivar seus
membros e, particularmente, para definir um contexto favoravel ao trabalho produtivo e a
vida na organizacdo, tanto individual quanto coletiva (Tamayo, 2005).

Schwartz (1999) defende que as dimensdes de valores culturais sao mais adequadas
que as de pessoais para que se possa compreender como os valores influenciam o contexto
do trabalho, e postula que essas dimensdes refletem as questbes basicas com as quais
sociedades ou grupos sociais, 0 que inclui organizagdes, devem se confrontar a fim de
regular a atividade das pessoas. Os membros desses grupos, especialmente 0s responsaveis
pelas tomadas de decisdo, reconhecem e comunicam essas questbes/problemas, planejam
respostas a elas e motivam uns aos outros a lidar com elas. Desta forma, valores
constituem-se como o vocabulario que esclarece as metas socialmente aprovadas e sdo

usados para motivar a acao e para expressar e justificar as solugdes escolhidas.
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O mesmo autor define que trés sdo as dimensdes de valores culturais e que essas
dimensBes sdo bipolares, caracterizando sete tipos distintos de valores. Essa definicdo
abrange a dimenséo 1, que representa a questdo basica referente a natureza das relagdes
entre o individuo e o grupo social e que apresenta a bipolaridade (tipos de valores)
autonomia e conservadorismo; a dimensao 2, que representa a garantia do comportamento
responsavel que ira assegurar o tecido social e que apresenta a bipolaridade hierarquia e
igualitarismo; e a dimensdo 3, que representa a relacdo humana com o mundo natural e
social e que apresenta a bipolaridade dominio e harmonia. O sétimo tipo de valores é uma
subdivisdo do tipo autonomia, que Schwartz (1999) apresenta como sendo composta por
autonomia intelectual e autonomia emocional.

E sob esse contexto dos valores organizacionais e da satisfacdo de funcionarios com
esses valores que se construiu a investigacdo contemplada no presente estudo. O objetivo
em pauta é a investigacdo da existéncia de viés de desejabilidade social nas respostas dadas
pelos participantes da pesquisa, realizada com base em um instrumento de autorrelato. O
estudo sobre a existéncia de viés nesse ambito mostra-se tema de consideravel importancia,
visto que os instrumentos de autorrelato continuam sendo os mais amplamente utilizados
com o0 objetivo de obter resultados relativos a MCO (Thompson & Phua, 2005) e que, ha
maioria das vezes, sdo utilizados como fonte Unica de informacdo, a despeito do amplo
conhecimento ja desenvolvido sobre questdes relativas a variancia comum do método
(Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003). Além disso, conforme apontado por
Donaldson e Grant-Vallone (2002), quando da realizacdo desses estudos, a verificacdo
sobre existéncia de viés continua sendo um aspecto negligenciado.

Método

Participantes
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Participaram 232 pessoas com idade entre 16 e 71 anos (M = 33,49, DP = 11,02)

sendo que, de acordo com 0s grupos 1 e 2 anteriormente descritos, 147 pessoas formaram o
grupo 1 e 85 o grupo 2. Com relacdo a escolaridade, 48,7% disseram ter pds-graduacéo
completa ou incompleta, 46,1% disseram ter graduacdo completa ou incompleta e 5,2%
disseram ter curso médio completo ou incompleto e ensino fundamental completo ou
incompleto. O tempo de servico na organizacdo ficou entre 0 e 31 anos. A Tabela 1

apresenta uma visdo geral de outros dados da amostra.

Tabela 1
Dados relativos a amostra
Participantes Funcionarios diretos Cargos
Sim Né&o P/VP/D | Geréncia S/C Outros
Freq % Freq % |Freq % Freq % |Freq % |Freq % |Freq %
Total 232 100 104 44,8| 128 55,2 19 82| 33 14,2| 41 17,7| 139 59,9
Masculino 128 55,2 61 47,7 67 52,3 18 14,1 26 20,3| 22 17,2 62 484
Feminino 104 44,8 37 356| 67 644 1 1 7 67| 19 183| 77 74
Gl 147 100 63 43| 84 57 13 9| 17 12| 21 143| 96 653
Masculino 81 55,1 40 494 41 50,6 13 16 14 17,3 11 13,6 43 531
Feminino 66 44,9 23 34,8| 43 6572 0 0 3 45| 10 152| 53 80,3
G2 85 100 41 48| 44 52 6 7| 16 18,8| 20 23,5, 43 506
Masculino 47 55,3 27 57,4 20 42,6 5 10,6 12 255 11 234 19 40,4
Feminino 38 44,7 14 36,8| 24 632 1 26 4 105 9 237| 24 632

Como se pode observar na Tabela 1, do total de participantes, 55,2% eram do sexo
masculino. No que diz respeito a posicdo ocupada nas organizacdes, 8,2% dos
respondentes indicaram ocupar cargo de presidéncia, vice-presidéncia ou diretoria (13
pessoas no grupo 1 e 6 pessoas do grupo 2), 14,2% ocupavam cargo de geréncia (17
pessoas no grupo 1 e 16 pessoas do grupo 2), 17,7% de supervisao ou coordenacéo e 59,9%
disseram atuar em outras posi¢cdes (96 pessoas no grupo 1 e 43 pessoas do grupo 2) sendo
que, do total, 55,2% disseram ndo ter subordinados diretos (84 pessoas no grupo 1 e 44

pessoas do grupo 2).
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Instrumento

Inventario de Valores Organizacionais — IVO (Tamayo, Mendes & Paz, 2000).

A escolha pelo IVO se deu por trés raz@es, quais sejam, (1) ter sido desenvolvido
com base na teoria dos valores culturais de Schwartz, (2) as j& mencionadas consideragdes
desse autor sobre ser a teoria dos valores culturais mais adequada quando se trata de avaliar
0 contexto do trabalho e, principalmente, (3) porque esta escala permite medir ndo apenas
os valores organizacionais, mas também a satisfacdo/insatisfacdo dos trabalhadores com
relacdo a esses valores.

O IVO mede os valores organizacionais e € postulado sobre trés dimensfes
bipolares formadas pelos eixos autonomia versus conservadorismo, hierarquia versus
igualitarismo e dominio versus harmonia. Permite medir os valores atualmente praticados
pela organizacdo, de acordo com a percepcdo de seus funcionarios, solicitando a eles que
pontuem, entre O e 6, quanto cada um dos itens apresentados na escala € importante para a
realidade atual da organizag@o. Permite também medir os valores na forma “desejada” por
seus funcionarios, ou seja, a percepcdo dos funcionarios, também pontuada entre 0 e 6,
sobre quanto cada item deveria ser importante para sua organizacao.

Os 36 itens do IVO correspondem a assertivas relacionadas as dimensdes
mencionadas. Exemplos de itens para cada um dos polos sdo “Abertura para expor
sugestdes e opinides sobre trabalho” para o polo autonomia; “Clima de relacionamento
amistoso entre 0os empregados” para conservadorismo; “Tradicdo de respeito as ordens”
para hierarquia; “Tratamento proporcional ao mérito” para igualitarismo; “Conquista de
clientes em relagéo a concorréncia” para dominio e “Busca do melhor pre¢co no mercado”
para harmonia.

Evidéncias de validade foram encontradas por meio de uma amostra de 1010
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voluntarios, empregados de cinco organizagdes do Distrito Federal, com idade média de
38,82 anos (DP=6,58), sendo 54% do sexo masculino. Do total, 12% ocupavam posi¢des
de geréncia. Os dados coletados foram submetidos a analise multidimensional ALSCAL,
utilizando o modelo euclidiano. As medidas de fit foram: s-stress = 0,18319, Stress=
0,15985 e RSQ = 0,88563. As trés dimensdes postuladas foram confirmadas pela
disposicao dos valores no espago semantico. Os coeficientes alfa foram superiores a 0,80,
com excecdo do alfa para conservadorismo que foi 0,77.

Pelo IVO é possivel também calcular o indice de Satisfacdo com os Valores
Organizacionais (ISVO) atualmente praticados na empresa. O ISVO ¢ calculado por meio
das médias das diferencas absolutas? entre a pontuacéo dada aos valores reais e aos valores
desejados de cada fator. Cabe esclarecer que, por este motivo, quanto menor € a diferenca
encontrada, maior é a satisfacdo com relacdo aos valores, uma vez que uma diferenca entre
real e desejado equivalente a 0 indica uma satisfacdo de 100% com relacdo ao fator medido
e uma diferenca equivalente a 6 indica uma satisfacdo de 0%.

Procedimento

A coleta de dados foi realizada por meio da web, utilizando-se uma ferramenta
desenvolvida ad hoc, por meio de uma plataforma baseada na linguagem computacional
Java. A base de dados utilizada internamente foi a PostgreeSQL (sistema livre de
gerenciamento de bases de dados) e a hospedagem foi feita sobre servidor com seguranca
de acesso e banco em sistema isolado.

A ferramenta web apresentava, em sua primeira tela, o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) previamente aprovado por um comité de ética (CAAE

15120713.2.0000.5514) e, apenas depois de selecionada, pelo respondente, a opc¢ao por

? Diferenca absoluta, ou médulo, é uma funcéo algébrica que permite retirar o sinal de um nimero
real apresentando-o sempre por meio de seu valor absoluto. Expressa-se como |x| e o resultado é que |[x|= |-X|
=X.
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participar, 0s questionarios eram apresentados a ele, que poderia abandonar a pesquisa a
qualquer momento, caso desejado. Apds a fase de coleta os dados foram exportados para
uma base do SPSS (Statistical Package for Social Sciences, versao 20), sobre a qual foram
gerados os escores dos valores organizacionais reais e desejaveis, e 0s escores relativos a
satisfacdo/insatisfacdo com os valores organizacionais. Foram também calculados outros
resultados por meio de estatisticas descritivas e inferenciais. De posse desses dados,
procedeu-se a analise dos resultados.
Resultados
Com o objetivo de verificar a existéncia de diferencas significativas entre o0s
resultados apresentados pelos respondentes do grupo 1 e pelos respondentes do grupo 2, o
que poderia levar a indicios de viés, foram calculadas as médias para os valores reais, para
os valores desejados e para o indice de satisfacdo com os valores (reais). Para isso
procedeu-se ao teste t de Student, com nivel de significancia igual a 0,05, e os resultados

sdo apresentados na Tabela 2.
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Tabela 2
Médias, DP e valores de t e de p para os valores reais, valores desejados e ISVO dos
grupos 1 (Empresa) e 2 (Direto)

Empresa Direto
M DP M DP t p

Autonomia 3,86 1,23 3,27 1,23 3,52 0,001

= Conservadorismo 4,18 1,01 3,66 1,05 3,69 0,000
§ Hierarquia 3,91 1,02 3,59 1,11 2,21 0,028
g Igualitarismo 3,52 1,14 2,88 1,20 4,04 0,000
S Dominio 3,84 1,03 3,50 0,98 2,49 0,013
Harmonia 3,48 1,25 3,34 1,44 0,82 0,413

2 Autonomia 5,26 0,64 5,25 0,63 0,12 0,906
kS Conservadorismo 5,29 0,59 5,40 0,57 -1,41 0,161
2 Hierarquia 4,77 1,08 5,02 0,69 -1,89 0,061
; Igualitarismo 5,00 0,74 5,00 0,84 -0,01 0,989
S Dominio 486 084 478 079 0,70 0,486
> Harmonia 4,74 1,14 4,84 1,19 -0,57 0,568
% " Autonomia 1,44 0,98 2,01 1,15 -4,04 0,000
< g Conservadorismo 1,21 0,90 1,76 1,04 -4,23 0,000
=< Hierarquia 1,10 0,87 1,68 1,10 -4,43 0,000
g8 Igualitarismo 1,54 1,06 2,15 1,27 -3,88 0,000
8 E  Dominio 124 083 166 111  -326 0,001
= ° Harmonia 1,43 1,15 1,70 1,24 -1,70 0,090

Para os valores reais foram encontradas diferengas significativas entre oS grupos
para cinco dos seis fatores medidos. A excec¢do ocorreu com o fator harmonia. Observa-se,
ainda, que todas as médias encontradas para os valores reais foram maiores para o grupo 1,
qguando comparadas as médias do grupo 2.

No que diz respeito aos valores desejados, nenhuma diferenca significativa foi
encontrada entre os grupos e para o indice de satisfacdo com os valores organizacionais
foram encontradas diferencgas significativas entre os grupos para cinco dos seis fatores

medidos. Também aqui a excec¢do ocorreu com o fator harmonia. Observa-se, ainda, que
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todas as medias encontradas para o ISVO foram menores para o grupo 1, quando
comparadas as médias do grupo 2.

Visando ampliar o entendimento sobre os resultados da amostra e investigar a
existéncia de indicios de viés sob outras circunstancias que nao apenas as divisdes grupais 1
e 2, buscou-se também entender se outros grupos apresentariam diferencas significativas
em seus resultados e realizaram-se 0s mesmos calculos para outros trés agrupamentos
distintos. O primeiro agrupamento diz respeito ao sexo, sendo N=128 para 0os homens e

N=104 para as mulheres. Os resultados podem ser vistos na Tabela 3.
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Tabela 3
Médias, DP e valores de t e de p para os valores reais, valores desejados e ISVO por
Sexo

Masculino Feminino
(N=128) (N=104)
M DP M DP t p

Autonomia 3,82 1,23 3,42 1,27 2,41 0,017

= Conservadorismo 4,07 0,98 3,89 1,13 1,35 0,179
5 Hierarquia 3,80 1,05 3,79 1,08 0,08 0,937
5 Igualitarismo 339 112 316 128 147 0,142
§ Dominio 3,67 0,95 3,78 1,11 -0,79 0,433
Harmonia 3,43 1,28 3,43 1,38 0,01 0,992

2 Autonomia 5,28 0,66 5,23 0,60 0,61 0,543
E Conservadorismo 5,30 0,63 5,38 0,52 -1,00 0,316
2 Hierarquia 472 104 504 082  -259 0,010
z Igualitarismo 4,93 0,78 5,07 0,76 -1,39 0,165
(_56 Dominio 4,79 0,82 4,88 0,83 -0,82 0,412
> Harmonia 4,66 1,20 4,93 1,08  -1,79 0,076
=2 Autonomia 1,49 1,06 1,83 1,08 -2,41 0,017
éﬂg Conservadorismo 1,31 0,87 1,54 1,11 -1,74 0,083
s g Hierarquia 1,54 1,11 1,16 0,90 -2,52 0,012
g8 Igualitarismo 1,49 1,09 1,61 1,00 -2,24 0,026
8 % Dominio 1,36 0,87 1,44 1,07 -0,65 0,519
E ° Harmonia 1,44 1,07 1,63 1,32 -1,26 0,210

Observa-se que foi encontrada uma unica diferenca significativa para os valores
organizacionais reais no que diz respeito ao agrupamento sexo, referente ao fator
autonomia e indicando que a percepgdo da importancia dada pelas empresas no que diz
respeito a criatividade e a responsabilidade individual é maior para 0os homens do que para
as mulheres. Homens e mulheres, no entanto, apontam o fator conservadorismo, polo
oposto ao fator autonomia, como sendo o polo de nivel principal na hierarquia de valores de
suas empresas, o que pode ser compreendido pela maior pontuacdo obtida para esse fator

quando comparada as pontuagfes dos demais fatores.
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Para os valores desejados, a diferenca significativa encontrada refere-se ao fator
hierarquia. A diferenca encontrada indica que as mulheres, mais que 0os homens, gostariam
de ver suas empresas valorizando mais a autoridade, o poder social, a influéncia, a
fiscalizacéo e a supervisao.

Ja com relacdo ao ISVO, trés diferencas significativas foram encontradas para o
agrupamento sexo. Elas dizem respeito aos fatores autonomia, hierarquia e igualitarismo e é
possivel notar que as mulheres se mostraram menos satisfeitas que os homens com relacao
a importancia dada por suas empresas para esses fatores, sendo que o menor nivel de
satisfacdo diz respeito ao fator igualitarismo, indicando que as mulheres estdo menos
satisfeitas com a forma como as empresas valorizam o bem-estar dos outros, o
gerenciamento participativo, a justica e a igualdade.

O segundo agrupamento analisado no estudo diz respeito a funcionarios com cargos
de confianga, isto é, funcionarios na posicdo de presidente, vice-presidente, diretor(a),
gerente, supervisor(a) ou coordenador(a)), com N=93, ou que ocupassem outros tipos de
posicBes, com N=139. Os resultados relativos ao segundo agrupamento podem ser vistos na

Tabela 4.
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Tabela 4
Médias, DP e valores de t e de p para os valores reais, valores desejados e ISVO por
tipo de cargo

Cargo de

Confianga (ﬁitlrgg)
(N=93)
M DP M DP t P

Autonomia 3,60 1,14 3,67 1,34 -0,37 0,713

= Conservadorismo 3,96 0,88 4,01 1,15 -0,34 0,738
g Hierarquia 3,61 1,10 3,91 1,02 -2,11 0,036
g Igualitarismo 3,28 1,15 3,29 1,23 -0,10 0,924
§ Dominio 3,76 0,99 3,69 1,05 0,50 0,615
Harmonia 3,37 1,28 3,47 1,35 -0,55 0,586

2 Autonomia 5,24 0,56 5,26 0,68 -0,23 0,816
E Conservadorismo 5,37 0,51 531 0,62 0,81 0,421
§ Hierarquia 4,73 1,00 4,96 0,92 -1,78 0,076
; Igualitarismo 4,99 0,68 5,00 0,83 -0,08 0,937
S Dominio 488 071 480 089 0,76 0,451
> Harmonia 4,73 1,08 4,81 1,21 -0,50 0,615
- Autonomia 1,67 0,97 1,63 1,15 0,23 0,817
£8&  conservadorismo 148 081 137 100 080 0,426
g Hierarquia 1,40 1,03 1,25 0,98 1,10 0,274
g8 Igualitarismo 1,75 1,06 1,78 1,25 -0,21 0,834
85 Dominio 146 100 135 094 091 0,364
2°  Harmonia 147 119 156 120  -0,61 0,544

Observa-se que foi encontrada uma unica diferenca significativa entre os dois
grupos no contexto dos valores reais. Essa diferenca refere-se ao fator hierarquia. Ela indica
que os funcionarios que ndo ocupam cargos de confianga tém uma percep¢do mais elevada
do que os funcionarios que ocupam cargos de confianca a respeito da importancia dada para
a autoridade, o poder social, a influéncia, a fiscalizacdo e a supervisdo em suas empresas.
Observa-se, ainda, que para os valores desejados e para o ISVO ndo foram encontradas

diferencas significativas entre os dois grupos.
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O terceiro agrupamento estudado, por fim, diz respeito a funcionarios que

reportaram ter subordinados diretos (N=104) e sem subordinados diretos (N=128). Os
resultados podem ser vistos na Tabela 5.

Tabela 5
Médias, DP e valores de t e de p para os valores reais, valores desejados e ISVO por
hierarquia

Com Sem
Subordinados Subordinados
Diretos Diretos
(N=104) (N=128)
M DP M DP t p

Autonomia 3,76 1,21 3,54 1,30 1,30 0,193

= Conservadorismo 3,90 0,99 4,06 1,10 -1,20 0,233
5 Hierarquia 3,71 1,03 3,86 1,09 -1,03 0,306
g Igualitarismo 3,38 1,16 3,21 1,22 1,10 0,273
S Dominio 3,78 0,98 3,66 1,06 0,91 0,361
Harmonia 3,36 1,19 3,48 1,42 -0,71 0,479

2 Autonomia 5,30 0,60 5,22 0,66 0,95 0,341
S Conservadorismo 535 054 532 061 046 0,648
§ Hierarquia 4,85 1,00 4,87 0,93 -0,15 0,877
2 Igualitarismo 5,02 0,75 4,98 0,80 0,44 0,660
c_? Dominio 4,88 0,74 4,79 0,88 0,86 0,390
> Harmonia 4,75 1,08 4,80 1,22 -0,33 0,741
= Autonomia 1,57 1,04 1,71 1,11 -0,94 0,346
;gg Conservadorismo 1,51 0,94 1,33 1,02 1,41 0,159
=< Hierarquia 1,37 0,99 1,26 1,01 0,79 0,432
s 3 Igualitarismo 1,68 1,13 1,83 1,21 -0,99 0,322
8 E  Dominio 138 095 140 097  -0,11 0,913
£ ° Harmonia 1,50 1,18 1,55 1,20 -0,35 0,724

Nenhuma diferenca significativa foi encontrada para os dois grupos no contexto dos
valores reais. Também para os valores desejados e para 0 ISVO nenhuma diferenca

significativa foi encontrada entre esses grupos.
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Discusséo

Este estudo foi conduzido motivado pelo fato de que, na literatura internacional,
encontram-se diversas mengdes a problematica baseada na existéncia de viés de
desejabilidade social, quando do uso de inventarios de autorrelato em pesquisas que
investigam o comportamento organizacional (Thompson & Phua, 2005, Podsakoff,
MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003, Donaldson & Grant-Vallone, 2002, Howard, 1994,
Zerbe & Paulhus, 1987, Podsakoff & Organ, 1986). Na literatura nacional, no entanto, esses
estudos ainda se mostram escassos, se nao inexistentes. Assim, a intencdo foi contribuir
para a verificacdo da presenca de viés em situacdo especifica — convites para participacdo
na pesquisa oriundos de fontes distintas sendo que uma das fontes poderia ser geradora de
viés — e também para o estimulo ao interesse pela realizagdo de novas pesquisas sobre o
tema, em &mbito nacional.

A ideia de que a empresa como fonte do convite a participa¢do poderia provocar um
Viés nas respostas baseia-se em informacgfes encontradas na literatura. Dentre 0s muitos
motivos para existéncia de viés em questionarios de autorrelato, que apontam desde a
variancia comum do método até a necessidade de apresentar uma imagem mais agradavel
que a real, Donaldson e Grant-Vallone (2002) apontam também para 0 medo, uma vez que
funcionarios respondentes muitas vezes acreditam que haja pelo menos uma possibilidade
remota de que o seu empregador venha a ter acesso a suas respostas.

Por meio da pesquisa realizada neste estudo, foi possivel verificar a presenca de viés
de desejabilidade social nas respostas dadas pelos participantes componentes do grupo 1,
aqueles que foram convidados a participar da pesquisa por alguém diretamente ligado a
empresa em que trabalhavam. O viés pdde ser observado, uma vez que foram encontradas

diferengas significativas entre as médias apresentadas pelos dois grupos em analise (grupo
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1 e grupo 2) para cinco dos fatores avaliados no caso de valores reais e também para cinco
fatores no caso do ISVO. A excecdo, em ambos os casos, foi o fator harmonia, para o qual
apenas dois itens da escala sdo usados no célculo.

Esses resultados condizem com o apontado na literatura (Gouveia, Guerra, Sousa,
Santos, & Costa, 2009; Thompson & Phua, 2005; Podsakoff, MacKenzie, Lee, &
Podsakoff, 2003; Donaldson & Grant-Vallone, 2002; Zerbe, & Paulhus, 1987) e indicam
que os respondentes do grupo 1 apresentaram a tendéncia de mostrar as empresas em que
trabalham, os valores praticados por elas, bem como sua satisfacdo com esses valores, de
uma maneira favoravel, independente de seus reais sentimentos a respeito desses topicos.
Essa apresentacdo favoravel é apontada com base no fato de que a pontuacdo média
atribuida a cada fator para a importancia dada por sua empresa para 0Ss Vvalores
organizacionais, bem como para o seu nivel de satisfacdo com esses valores se mostrou
superior, em todos os casos, a pontuacdo dada pelos respondentes cujo convite a
participacdo na pesquisa ndo partiu da empresa em que trabalhavam (grupo de controle).

Nas medidas dos valores desejados ndo foram encontradas diferencas significativas
entre as medias dos dois grupos. Essa auséncia pode ser explicada pelo fato de que o que €
desejado é particular, ndo passivel de comparacdo com aquilo que se espera socialmente do
individuo e, desta forma, ndo promove a necessidade de melhor apresentacéo aos olhos dos
pesquisadores, ou mesmo da empresa.

Os resultados também permitiram notar que quando as respostas foram consideradas
sob o0 contexto de outros agrupamentos um ndmero menor de diferencgas significativas foi
encontrado entre os grupos. Particularmente para os grupos divididos por tipos de cargos
ocupados uma Unica diferenca significativa foi encontrada no contexto dos valores reais,

para o fator hierarquia que, conforme Tamayo, Mendes e Paz (2000), avalia quanto a
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empresa valoriza a autoridade, o poder social, a influéncia, a fiscalizacdo e a supervisdo. No
contexto geral desse agrupamento, no que diz respeito a nao identificacdo de vieses, esse
resultado é oposto a visao apresentada por Thompson e Phua (2005), quando afirmam ser o
viés de desejabilidade social um ponto importante de preocupacgdo para pesquisadores ao
realizar estudos com profissionais que ocupam cargos de confianca, em funcdo de esses
profissionais terem um dever fiduciario de apresentar suas firmas, se nao a eles mesmos, de
uma maneira favoravel.

Para os grupos que consideraram respondentes que tinham ou que ndo tinham
funcionarios que se reportassem diretamente a eles nenhuma diferenca significativa foi
encontrada. Essa auséncia, aliada a deteccdo de uma unica diferenca significativa no caso
dos cargos, parece indicar que as diferentes funcdes e responsabilidades hierarquicas nao
influenciam na forma como os funcionarios percebem os valores praticados por suas
organizag6es, nem mesmo a forma como desejam que fossem praticados e a satisfacdo com
0 status quo relacionado.

Apesar de terem sido encontradas algumas diferencas significativas entre 0s sexos,
sendo uma para os valores reais com o fator autonomia, uma para os valores desejados com
o fator hierarquia e trés para o ISVO com os fatores autonomia, hierarquia e igualitarismo,
ndo € possivel inferir dos dados se essas diferencas sdo resultado de um viés de
desejabilidade social e, ndo sendo este o foco deste trabalho, outros estudos poderdo ser
desenvolvidos com o objetivo de entender melhor as questbes relacionadas ao género.
Ainda assim, é interessante observar que para todos os fatores do ISVO as mulheres
apresentaram uma satisfagdo menor do que a apresentada pelos homens.

Em estudo desenvolvido a respeito de vieses comuns aos métodos de pesquisa,

Podsakoff, MacKenzie, Lee e Podsakoff (2003) indicaram que 0s estagios do processo de
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resposta sdo a compreensao, a recuperacéo, o julgamento, a selecao e o relato da resposta, e
que o potencial viés de desejabilidade social esta relacionado ao ultimo estagio do processo,
no qual o respondente edita sua resposta em funcéo de consisténcia, de aceitabilidade, ou de
outro critério. Como remedios genéricos a diversos tipos de viés em pesquisas, 0s autores
apontam que as abordagens podem ser procedurais e estatisticas e para o fendmeno da
desejabilidade social sugerem que assegurar aos respondentes o anonimato e estimular a
fidelidade a suas percepcOes pessoais sdo as melhores op¢oes.

A realidade encontrada por este estudo, entretanto, ndo refletiu a visdo de
Podsakoff, MacKenzie, Lee e Podsakoff (2003), visto que a garantia de anonimato e a
solicitacdo por respostas fieis ao entendimento pessoal ndo impediram os respondentes do
grupo 1 de apresentarem médias superiores as do grupo 2, oferecendo indicios de que nas
empresas onde trabalham ndo apenas existe uma maior valorizacdo dos aspectos
investigados pelo instrumento, mas também que eles préprios, os funcionarios
respondentes, mostram-se mais satisfeitos com esse nivel de valorizacdo do que 0s
funcionarios do grupo 2 se mostraram. Desta forma, os resultados se aproximam mais da ja
mencionada visdo de Donaldson e Grant-Vallone (2002), que entendem que o Viés em
pesquisas de comportamento organizacional que usam o autorrelato é particularmente
provavel de ocorréncia, porque os funcionarios acreditam que sempre ha pelo menos uma
possibilidade remota de que seu empregador venha a ter acesso a suas respostas.

Uma forma comum para o controle de viés em pesquisas é o uso de escalas que
medem a predisposicdo a desejabilidade social, junto com as escalas que medem o0s
construtos de interesse. Thompson e Phua (2005) apontam, porém, a baixa praticidade desta
forma de controle em pesquisas relacionadas ao comportamento organizacional, ndo apenas

pela ampliagdo do numero de itens a serem respondidos, mas também por questdes



73
conceituais relativas a qualidade ambigua dos resultados obtidos por essas escalas e por
questdes praticas relativas a dificuldade de obter respostas de ocupados homens de
negocios. Afirmam, neste Ultimo caso, que a escala mais utilizada no contexto, a Escala
Marlowe-Crowne, apresenta itens que podem parecer banais, complicados ou irrelevantes
para os profissionais respondentes e podem comprometer a taxa de resposta de toda a
pesquisa.

Independentemente dos fatores apontados, o pesquisador ou o profissional
organizacional brasileiro teria dificuldades em aplicar tal escala em suas pesquisas Visto
que, até onde foi possivel levantar, estudos para a validacdo de um modelo local indicam
que cerca de 1/3 dos itens da versdo original ndo funcionou adequadamente no contexto da
cultural local (Gouveia, Guerra, Sousa, Santos & Costa, 2009; Ribas Jr, Moura & Hutz,
2004). Os referidos autores apontam versdes reduzidas como alternativas para realizar a
medida, validando a versdo D e a versdo C da escala original, respectivamente. Pode ser
interessante ainda mencionar que, embora a medida do construto possa nao estar
necessariamente restrita ao uso conjunto com testes psicoldgicos, e talvez até mesmo por
este motivo, ndo foi encontrada nenhuma submissdo para aprovacao junto ao SATEPSI de
escala de medidas de desejabilidade social até 0 momento em que este trabalho esta sendo
escrito.

Essa auséncia de opgdes de medidas pode ser uma das razGes para que poucas
referéncias ao fendmeno da desejabilidade social sejam feitas em artigos que estudam
medidas do comportamento organizacional no Brasil. Quando feitas, as referéncias muitas
vezes aparecem sob o contexto das limitacGes do estudo, a exemplo de Porto e Tamayo
(2003), ou ligadas a aplicacdo de avaliagBes paralelas realizadas por terceiros, utilizadas

como tentativa de controle, como em Mendonca, Flauzino, Tamayo e Paz (2004), ou
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mesmo utilizando alguma escala que ja tenha incluidos itens opostos a desejabilidade
social, como em Borges, Argolo, e Baker (2006). Outros estudos com situacdes similares
encontram-se em Louback e Teixeira (2008), Maurino e De Domenico (2012) e Veiga
(2011).

Além das dificuldades inerentes ao ambiente e da possivel reducdo da acuracia de
resultados em estudos realizados no ambito académico, o fenémeno do viés de
desejabilidade social e as poucas opc6es de controle afetam também a credibilidade e o uso
de escalas ja validadas junto a pratica organizacional. Os valores organizacionais,
estudados neste trabalho, sdo apenas um exemplo de construto cuja falta de acuracia nas
medidas pode provocar impactos indesejaveis aos processos de gestdo organizacional, tanto
no nivel operacional, como também no tatico e estratégico.

Profissionais de recursos humanos, estrategistas e gestores, assim como 0S
pesquisadores, demandam que a acuracia das medidas organizacionais seja real. De outra
forma, como poderia um tomador de decisdes em ambientes organizacionais utilizar, com
seguranca e confiabilidade, os resultados obtidos por meio de levantamentos realizados
junto aos funcionarios de sua organizacao?

A despeito de suas limitagdes, como tamanho de amostra, utilizacdo de ferramenta
web para a coleta de dados, dificultando o esclarecimento de duvidas dos respondentes, e
levantamento de um Unico construto de interesse, impedindo desenvolver mais analises que
ampliassem a visdo sobre os resultados, este estudo mostrou que ainda ndo ha respostas
definitivas para a Gltima questdo apresentada. Mostrou, ainda, que a busca por novas
alternativas de controle sobre o viés de desejabilidade social em MCO permanece

necessaria, promovendo a motivacao para a realizagdo de novos estudos nesse campo.
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Nesse interim, pesquisadores e profissionais organizacionais precisam se manter
cientes sobre as questdes inerentes ao viés em pesquisas organizacionais, que utilizam o
autorrelato como instrumento de medida. Precisam, também, buscar contornar a existéncia
desse viés, utilizando paliativos procedurais e estatisticos ja preconizados como, por
exemplo, as diversas op¢Oes apontadas por Podsakoff, MacKenzie, Lee e Podsakoff (2003),
que incluem, entre outras, o delineamento mais cuidadoso do projeto de medicdo, buscando
obter as medidas de variaveis preditoras e de critério oriundas de diferentes fontes, a
separacdo temporal da medida das variaveis preditora e de critério, a ja citada garantia de
anonimato visando reduzir a apreensdo quando do fornecimento de respostas e, por fim, o
uso de diversos procedimentos estatisticos que possibilitem controlar a variancia do
método.

Seguindo essa linha de pensamento, sugere-se que um novo estudo poderia ser
realizado com o IVO, de forma a alternar a apresentacdo das questdes para os respondentes,
separando a tabela de valores reais e valores desejaveis e visando compreender se é a
prépria apresentacdo do instrumento que promove o Vviés. Outra possibilidade para
pesquisas futuras seria considerar o desenvolvimento de novo instrumento de medida de
valores organizacionais e de satisfacdo dos colaboradores com relacdo a eles,
eventualmente baseado na mesma teoria de valores de Schwartz (1999), porém ndo pautado
em autorrelato. Poderia ser desenvolvido, por exemplo, um Instrumento de Julgamento
Situacional (Weekley & Ployhart, 2006) para a Avaliagdo dos Valores Organizacionais
Praticados e Percebidos.
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Consideracoes finais

Este trabalho teve por objetivo realizar novos estudos sobre valores organizacionais,
entendidos como principios ou crengas que direcionam o comportamento e a tomada de
decisdo nas organizacOes, tomando como base uma das trés escalas existentes no Brasil
para a medida desses valores, o Inventario de Valores Organizacionais — IVO. Trés estudos
foram realizados e os resultados encontrados podem levar a uma ado¢do mais ampla da
escala junto a pratica organizacional, sendo importante, para isso, que paliativos
procedurais e estatisticos sejam aplicados para reduzir a possibilidade de viés nas respostas.

O primeiro estudo possibilitou a proposicdo de uma nova forma de calculo para o
indice de Satisfacdo com os Valores Organizacionais, o ISVO. O ISVO ¢ apresentado
como uma alternativa ao Coeficiente de Satisfacdo com os Valores Organizacionais
Percebidos - CSVOP, sendo que a principal diferenca entre as duas medidas é o fato de que
0 CSVOP configura-se como uma medida vetorial e 0 ISVO como uma medida escalar.
Defende-se que a medida escalar € mais adequada a utilizacdo junto a prética
organizacional, ndo apenas por se tratar de uma medida mais aderente aos padrdes
utilizados nesses ambientes, mas também por atender mais amplamente aos requisitos
apresentados para a selecdo de indicadores organizacionais pela Fundacdo Nacional da
Qualidade, 6rgdo que prima pela qualidade da gestdo nas organizagdes.

Além das questdes relativas a simplicidade e praticidade no uso, o primeiro estudo
também demonstrou que, por meio do uso da fungdo algébrica valor absoluto, ou moédulo,
no calculo do ISVO, esta medida apresenta maior acurdcia no calculo de resultados.
Espera-se que esses dois fatores, simplicidade e acurécia, possam levar a uma maior adocao
do IVO nos ambientes organizacionais, quando se faz interessante ou necessario as

organizagOes conhecer e gerenciar o alinhamento de colaboradores aos valores praticados
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na organizacao e também o inverso, ou seja, o alinhamento dos valores praticados pela
organizacao as expectativas apresentadas pelos colaboradores com relacdo a essas praticas.

O segundo estudo buscou evidéncias de validade para o IVO, por meio de relacdes
com variaveis externas. Foram utilizadas a Escala de Satisfacdo com o Trabalho — EST e a
Escala de Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho — Escala-QVT. Encontraram-se
correlagdes fracas e moderadas entre todos os fatores do IVO e todos os fatores das outras
duas escalas, o que possibilita considerar que foram encontradas evidéncias de validade
para as escalas, em particular para o IVO, atingindo assim o objetivo do estudo.

No terceiro e ultimo estudo foi investigada a existéncia de viés de desejabilidade
social quando da aplicacdo do IVO em ambientes organizacionais. Para isso, 0S
participantes foram divididos em dois grupos, de acordo com a origem do convite que
receberam para participar da pesquisa. O grupo 1 contou com participantes que foram
convidados a responder a pesquisa diretamente por alguém que representasse a organizagdo
em que trabalhavam e foram informados que a organizacdo receberia um relatorio
consolidado com os resultados da pesquisa, sendo que nenhuma identificacdo individual
seria apresentada no relatério. O grupo 2 contou com participantes que foram convidados a
participar da pesquisa diretamente por um pesquisador e que foram informados que nao
seria possivel, ao longo do estudo, identifica-los ou a empresa em que trabalhavam.

Por meio desse estudo foi possivel identificar a existéncia de potencial viés de
desejabilidade social nas respostas fornecidas pelos participantes do grupo 1. Essa
identificacdo é compativel com informagfes encontradas na literatura e indica que para a
adoc¢do do IVO junto & pratica organizacional sera importante também adicionar cuidados

procedurais e estatisticos, visando melhor acurécia de resultados.
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No conjunto, os trés estudos contribuem para uma atualizacdo do conhecimento na
area de MCO, ndo apenas devido a adi¢do de novas evidéncias de validade para a escala
IVO, mas principalmente por viabilizar sua aplicacdo junto a pratica organizacional de
forma mais aderente ao contexto desse ambiente. Essa viabilizacdo podera ser util para
empresas que desejem adotar o ISVO como um indicador de gestdo relativo a seu capital
organizacional, por pretenderem realizar uma gestdo completa da Perspectiva de
Aprendizado e Crescimento, conforme preconizado no modelo Business Score Cards
(BSC) desenvolvido por Kaplan e Norton.

Naturalmente, como em qualquer estudo empirico, os trés estudos componentes
deste trabalho apresentam limitaces. A limitacdo comum aos trés diz respeito a realizacao
da coleta de dados por meio da web, o que inviabiliza o esclarecimento de eventuais
duvidas que possam surgir por parte dos respondentes. Nos dias atuais, no entanto, torna-se
quase impraticavel realizar a coleta de dados junto a colaboradores organizacionais de
forma presencial, visto que reunir pessoas em uma mesma sala para esclarecimentos e
coleta representa uma alocacdo de recursos quase inexistentes, quais sejam tempo e espacgo
comuns aos participantes e aos pesquisadores.

H4&, portanto, que se conviver com essas limitacGes e tentar reduzir, por meio de
ferramentas de comunicagdo, os problemas que podem surgir devido a essa distancia. Esses
cuidados foram tomados e diversas formas de contato para o esclarecimento de davidas
foram colocadas a disposi¢do dos respondentes que puderam utilizar e-mail, telefone e
redes sociais para esclarecimentos necessarios. Na pratica, no entanto, percebe-se que
poucos tomam a atitude de contato, ndo eliminando assim a limitagéo apresentada.

Os estudos também apontam para a possibilidade de aprofundamento das pesquisas

e realizagdo de estudos futuros, tanto no que diz respeito & busca de evidéncias de validade
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para 0 ISVO, quanto a possibilidades de novas formas de apresentacdo do VO em
momentos de coleta e até mesmo no incentivo ao desenvolvimento de um novo instrumento
de medida de valores organizacionais que ndo utilize o autorrelato como método.

Por fim, pode-se afirmar também que os trés estudos, em conjunto, contribuem para
uma visdo sobre a importancia da acurdcia da medida psicométrica no ambito
organizacional. Instrumentos que produzam resultados cada vez mais precisos poderdo
levar a uma maior adocdo das medidas psicométricas em ambito corporativo, ampliando a
confianca de gestores e lideres na utilizacdo dos dados resultantes dessas medidas junto a
seus processos de tomada de decisdo, ndo apenas no nivel operacional, mas também nos

niveis tatico e estratégico.
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Apéndice A
Este apéndice apresenta figuras com o Termo de Autorizacdo entregue as empresas
para definir sua concordancia em participar da pesquisa, a carta de aprovacao do comité de
ética, o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), e também figuras relativas
as telas do sistema de coleta de dados com o questionario de caracterizagdo dos

respondentes e as possiveis respostas, bem como as escalas utilizadas nesta pesquisa.



Termo de Autorizacdo

Eu, Iron Calit Daher declaro que a empresa/instituicdo Griaule Biometrics Ltda.,
aceita colaborar com o projeto de pesquisa académica em desenvolvimento pela aluna
de Mestrado em Psicologia da Universidade S30 Francisco (Itatiba), Maria Isabel de
Campos, sob a orientaglio do Prof. Dr. Fabién Javier Marin Rueda, com o tema
“VALORES ORGANIZACIONAIS, SATISFACAO E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:

EVIDENCIAS DE VALIDADE",

Para essa partidpagio, nossos funciondrios/colaborad serdo convidados a
responder as avallagbes relacionadas & pesquisa, tendo a opgdo de respondé-las ou
nJo, de acordo com sua vontade.

Declaro  também estar ciente de que em nenhum momento a
empresa/instituicdo efou qualquer de seus colaboradores participantes serdo
identificados nos documentos resultantes da pesquisa, sendo que todas as
informagBes coletadas serdo tratadas de forma agregada, sem possibilidade de

identificag3o de qualquer informag3o de cunho individual ou sigiloso.

Campinas, 04 de Abril de 2013,

[~ M—

Figura A1 — Exemplo de carta de autorizagdo assinada por responsavel
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UNIVERSIDADE SAO Q Plabaforma
FRANCISCO-SP %"ﬂﬂ

P

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESGQUISA

Titulo da Pesquisa: VALORES ORGANIZACIONAIS, SATISFACAD E QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO: EVIDENCIAS DE VALIDADE

Pesquisador: Maria [sabel de Campos

Area Tematica:

Versao: 1

CAAE: 15120713.2.0000.5514

Instituigdo Proponente: Universidade 530 Francisco-SP

Patrocinador Principal: Financiamento Propric

DADOS DO PARECER

Namero do Parecer: 282 552
Data da Relatoria: 23052013

Apresentagao do Projeto:

Tratz-s2 de projetn de mestrado que investigard o uso de escalas de avaliap3o de construtos relevantes
para o contexio organizacional, a saber, valores onganizacionars, satisfagio no trabalho e qualidade de vida
no trabalho. Participarao 400 trabalhadores de empresas nacionais de pequens, medio ou grande porte,
localizadas nas regites mefropolitanas de Campinas & S3o Paulo.

Objetivo da Pesquisa:

O objetivo & investigar evidéncias de validade entre medidas desses trés construtos relativos ao
comportaments arganizacional cujos escores deverdo ter, enfre si, indices de comelagio moderado, j& que
os construtos s30 relacionados. A autora pretende. ainda, realizar estudos comparativos baseados nos
perfis dos sujeitos participantes, identificando diferencas referentes 3s vaniaveis controladas.

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:

Mae ha riscos nem beneficios diretamente associados 3 pesguisa.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

O projeto esta adequadamente estruturado & contém o3 elementos necessarios para aleangar os resuftados
Drevisins.

Emdersgo: SAD FRANCIEZCD DE A3312 218

Balre: JARDIM 3A0 JOSE CEP: 12.315-300
UF: 2F Eunksiplo: BRAGANCA PALLISTA
Tedefone:  (11)2454-5381 Faxz (11j4034-1822 E-mall: comhe. eHosffisscfrancisoo edu.br

Piigiom [l a2

Figura A2 — Parecer do Comité de Etica — pagina 01 de 02
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Conalderapies sobre os Termos de spressntagso obrigatira:
Foram apresentadts: (1) O bema de consantimento e & eselanstido (TCLE) adequadaments alaborada;

(2] tarmos de autorizagdo 0o Tes eMpIasas devitaments aSEINatos & INentficadn, bam como 3 fuina de
rosto 35EIMa0E Peid COONIENaNoT 03 oS 0 peicoingla

Recomendagles:

Conclusdss ou Pendéncias e Lsta de Inadequages:

Ml ha pendéncas

Sifuagio do Parscer

AprovaEco

Macseslts Apreciagio da COMEP:

Mo

Conaliders;ies Finas a criteno doe CEP:

APCS DISCUSSAD EM REUNIAD DO DIA 23-05-2013 O COUEGIADD DELIBERCOU PELS APROVACAD
D0 PROUETO DE PESGQUISA

ERAGANCA PALILISTA, 24 de Maio de 2013

Aaalnador por:
MARCELD LIMA RISEIRD
Erdaiegn: S0 FRANCECH OE ASSIS 118
Bairra: J&ROM BAD JHrEE CEF: 3 onifnd
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Contnuar O

VALORES ORGANIZACIONAIS, SATISFAGAO E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: EVIDENCIAS DE VALIDADE

Abaxo voce encontrard um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, que é um documento que formalza a concessdo dos seus
dados exclusivamente para os fins da pesquisa. Apds seu acele para esse termo voce serd drecionado para as questdes a serem
responddas.

Obrigada por participar!

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Nome: | ]

RG: | ]

Emait | ]

Dou meu consentmento lvre e esclarecido para participar como voluntario do projeto de pesquisa supracitado, sob a responsabiidade dos
pesquisadores Maria isabel de Campos e Prof. Dr. Fablan Javier Marin Rueda (orientador), do programa de Pés-graduacdo Stricto Sensu
(mestrado) em Psicologia da Universidade S3o Francsco

Acetando este Termo de Consentimento estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa & mensurar e correlacionar percepcdes relatvas a mm perante meu ambiente de trabalho (satisfagdo comos
valores organizacionais praticados, satstacdo no trabaho e qualdade de vida no trabalho);

2 - Responderei a0s questionarios hventario de Valores Organzacionas (VO), Escala de Satisfacdo no Trabaho (EST) e Escala de
Quaidade de Vida no Trabaho (Escala.QVT) no com duragdo aproximada de 30 minutos no total;

3 . Obtive todas as nformagdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre 8 mnha particpacdo na referida pesquisa;

4 - A resposta a este procedmento ndo causa riscos conhecidos a minha salde fisica e mental ndo sendo provavel, também, que
causem desconforto emocionat

§ - Estou livre para nterromper a qualquer momento mnha particpacdo na pesquisa, 0 Que NA0 me Causara nenhum prejuizo;

8 - Meus dados pessoais ¢ profissionais serdo mantidos em sigio ¢ os resultados gerais oblidos na pesquisa serdo utiizados apenas
para alcangar 0s objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua publicacdo na Iteratura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comté de Etica em Pesquisa da Universidade Sao Francisco para apresentar recursos ou reclamacdes em relagao
8 pesquisa pelo telefone: 11 - 2454-8981;

8 - Poderei contatar a responsavel pelo estudo, Maria isabel de Campos, sempre que julgar necessario, pelo e-mail sabei@playt.combr,
ou pelo telefone 19 - 3279-0768;

9 - Este Termo de Consentimento ¢ feto em duas vias, sendo que uma sera enviada para 0 meu e-mai indicado acima ¢ permanecera em

meu poder e outra com 3 pesquisadora resp el

Locak | ]

Data: 180572013

["1 fui devidamente esclarecido(a) quanto aos objetivos e procedimentos envolvidos na pesquisa. Concordo livremente
em ceder meus dados para fins da pesquisa descrita acima.

Figura A4 —Tela inicial do sistema de coleta de dados com TCLE



CARACTERIZAGAO

Sobre a empresalorganizacao onde vocé trabalha:

Localizacdo
| — Selecione — El

Setor de atuacdo
— Selecione — []

Numero de funcionarios/colaboradores que trabalham na
empresa/organizacéo
| — Selecione - [~]

91

Continuar o

Sobre vocé:

Sexo
| — Selecione — E]

!dade

Escolaridade
| Selecione - [~]

Tempo de senvico na empresa/organizacéo (em anos)

Posicdo ocupada
— Selecione — B

Tem funcionarios que se reportam diretamente a vocé?
- Selecione — B

Figura A5 — Tela com questiondrio de caracterizacdo do respondente



INVENTARIO DE VALORES ORGANIZACIONAIS - IVO

Este questionario traz uma lista de itens que expressam valores da organizacdo. Sua tarefa é avaliar qudo importantes sdo estes valores
como principios orientadores da vida da sua organizacdo. Esta avaliacdo deve ser feita a dois niveis:

Real quanto cada item é importante na realidade atual da sua organizagdo.
Desejavel: quanto cada item deveria ser importante para sua organizag&o.

Para dar sua opinido, utilize uma escala de 0 a 6, conforme a encontrada abaixo:

1 2 3 4 5 6
Nada Importante Extremamente
importante importante

Lembre-se de que quanto mais préximo do 6 mais importante é o valor.

Selecione um nimero para cada um dos aspectos — Real e Desejavel — na coluna correspondente.
Nao ha resposta certa ou errada. Responda de acordo com o seu entendimento e interpretacdo. Nao deixe nenhum item em branco.

\ ttom Real | Desejivel
1 |Cspscidsde ce inovar ns crganizagdo ©001020:00:0¢ |©0® 102010 05O
2 |Capacidade de realizar 83 tarefas sem necessidade de supenvisio consts... | © 0@ 10 20 30 @ 20 ¢ ©0©102031040:00
3 | Inredugio de novidades no trabalho ©0010:0:0.0:0¢ “60010120-3040560
¢ Abenura para expor 325 © opinides sobre rabalno ©0©1020:0.0:0¢ ©0©:102030.0:0¢
5 Buses ce @ese ©001020:0:050¢ |©001020:040:0¢
& |c de politicas e projetos ©0010:20:0:0:0¢ 000102030006
7 Fisshessssoganmagio ©0010:0:040500 |00 1020104000
8 | Segurangs Ge pessoss & bens ©:01020:0.050¢ |©o® 1©20:040:0e
s odo dos vigentes ¢ organizach 0001020300506 ©0©1020:00:0¢
10 | Tradig3o de respeito 33 ordens ©0010:20:0:0:0¢ ©001020:040:0¢
11 |Clima da sjuda mitua ©0010:0:00:0¢ |0001020:1040:00
12 | Distriduicdo do poder palos diversos nivels 0001020200506 |©0© 1020204008
12| Testsmento propercions! so médite ©001020:00:0¢ |©0©102030 000
14 | Oportunidsdes igusis psra todes os empregados ©0©10:20:0:0:50¢ ©0010:20:0:0:0¢
15 |Imparcislidade nas discussdes ©0010:20:040:0¢ ©001020:00:0¢
16 | Clima de relsci istoso entre o5 ©001020:0:0:0¢ ©0©10:20:0:0:0¢
17 | Respeito as pessoas com cargo de chefia ©0© 10203040506 ©0©19:20:040:0¢
18 |Respeitar 85 normas & regras estabelecidss pela organizagio ©© 1020:040:0¢ ©0010:20:040:0¢
19 | Controle do servigo executado ©o®1020:040:0¢ 0001020040506
20 |Respeito 80 niveis de autoridade ©0© 10203040506 ©0019:20:0:050¢
21 |Capacidade de pessoas na 3 ©0©1020:040:0¢ ©0© 10203040506
22 gdo com o i de horérios € compromissos ©o® 1020300508 ©0©01©020:040:06
23 | Dificuldade de alterar regras, normas e comportamentos na organizagio | @ 0@ 10 20 20 40 0 e ©0010:20:040:0¢
24 de ©001020:04050¢ ©00190:20:0:0:0¢
26 |c entre izagd ©©1020:040:0¢ ©0© 10203040506
27 | Utilizacdo de recursos sem causar dancs 3o meio ambiente ©0® 1©20:0:0:0¢ ©001020:040:0¢
28 |Protegio so meic ambiente ©0®1020:040:0¢ ©0©10:20:040:506
29 com outras ©001©020:040:50¢ ©0010:20:0:0:0¢
30 | Atagdo conjunts ©0®10:20:040:0¢ ©00 19020304006
31 | Buscs do melhor prego no mercado ©0©1©020:0:0:0¢ ©0:01©020:040:0¢
22 | Conguists de clientes em relagdo & concoméncia ©o® 10201040506 ©0©190:20:040:506
22 | Manutencio da supericridade em relacio 3o mercado ©0®1©0:20:0:0:0¢ 000102030 :0:0¢
2% cdo como ds Goe ¢30 dos servigos ©0® 1920200506 ©0©10:20:0:0:0¢
35 | Exitos nos ©o® 1020204006 ©0010:20:3040:0¢
28 Agir de forma srrojsds em relagio &5 cutras empresss ©001020:0:©0:0¢ ©0©10:20:0 40506

Figura A6 — Tela com o IVO
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ESCALA DE SATISFAGAO NO TRABALHO - EST

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com

cada um deles. Dé suas respostas selecionando um nimero (1 a 7) que melhor representa sua resposta.

1 = Totalmente insatisfeito
2 = Muito insatisfeito

3 = Insatisfeito
4 = Indiferente
5 = Satisfeito

6 = Muito satisfeito
7 = Totalmente satisfeito
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No meu trabalho atual sinto-me... Resposta

1 Com o espiritc de <30 dos meus colegas de trabalh ©1020:0:0:0607
2 Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor ©1020:040:060 7
3 Com o nimero de vezes que ji fui promovido nests empress ©1020:0:0:0e07
4 Com ss garantiss que 8 empress oferece 3 quem & promovido ©1©020:0:050607
5 Com o meu salério comparado com o quanto eu trabalho © 102030 40:0e® 7
s Com o tipo de smizade que meus coleg por mim ©1©020:0:0:0e07
7 Com o grau de interesse que minhas tarefss me despertsm @102@3@4@50607
s Com o meu saldric 3 minha capacidad ©10:20:040:50607
-] Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho ©1020:0:0:5060 7
10 Com a maneirs como esta resliza cBes de seu pessosl ©10:20:0:0:060 7
1 Coma idade de meu ©10:20:040:0e07
12 Com o meu ssléric comparado 8o custo de vids 010203000607
13 Com s oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago ©1©0:20:040:060+7
12 Com s oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago 0102020405007
14 Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho 010 20 30 40 50007
15 Com s quantidade em dinheiro que eu recebo dests empress no final de cads més @ 10 zO 30 40 5@ eo 7
18 Com as de ser ido nesta ©19020:040:0607
17 Com 3 quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho 010 2@ 3040 5@0@7
18 Com as p 3 pelo meu trabalh 0102004050607
19 Com o entendimento entre eu & meu chefe © 1902030400607
20 Com o tempo que &u tenho que e3perar para receber UMa PrOMOGAC Nesta empress © 10202040007
21 Com meu ssléric comparado sos meus esforges no trabalho ©190:20:040:0607
22 Como 3 maneira como meu chefe me trata 010203040.’:@607
22 Com a variedsde de tarefas que reslizo ©19020:040:0607
24 Com a confiangs que eu posso ter em meus colegas de trabalho © 102020405007
26 Com s capacidade profissional do meu chefe ©1020:0 400607

Figura A7 — Tela com a Escala EST
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ESCALA DE AVALIAGAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

Esta escala tem como objetivo avaliar a qualidade de vida no trabalho. A seguir encontra-se uma lista com afirmacdes que vocé devera ler

com atencdo e selecionar o quanto vocé concorda ou discorda delas. Responda pensando na empresa na qual vocé trabalha atualmente.

Néo ha respostas certas ou erradas. Portanto, responda com sinceridade

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo parcialmente

3 = Nem discordo/Nem concordo

4 = Concordo parcialmente

5 = Concordo totalmente

Afirmagio Resposta

1 Alib e o é ©1©020:0405
2 Minha vida pessoal & respeitads ©1©020:0405
k1 As atividades que devo sdo planejsdas com énci ©10:20:0405
4 As hotas extras s3o pagas © 1020120405
5 A empress me incentiva a realizar ativi ©10:20:0405
e Estou feliz com o saléric que recebo ©1©0:20:0 405
7 A empresa oferece possibilidades de promocdo para os f © 1902010405
s A P ©10:20:0405
B} Meu salirio & justo em relacdo & experiéncia profissional que possuc ©10:20:0405
10 A religidio dos funcionérics & respeitads ©19020:0405
1 As responsabilidades que tenho sdo adequadas & minha funcic ©10:20:0405
12 A oferece de fazer horas exiras ©10:20:0405
12 Meus horiric de ite ivi com énci 0102010405
14 Meu salério & justo para o esforgo (fisico ou mentsl) que reslizo ©10:20:0405
15 Sou respei pelos colegas de ©1©:20:0405
16 Tenho clareza dos meus direitos & deveres na empresa ©1©0:20:0405
17 A empress oferece ginastica laboral ©10:20:0405
18 Apds minha jomada de tenho dispesicio para reslizar outras stividsdes ©1©:20:0405
19 O horirio de trabalho faverece o convivio social fora da empresa ©10:20:0405
20 Sou incentivado(s) a realizar curscs de aperfeicoamentos ©10:20:0405
21 Minhs cargs hordris & sdequads ©10:20:0405
22 Meu salirio & ad quand 20 de outras ©10:20:0405
22 Meu ite ter de Iazer com 5 familis ©10:20:0405
24 A incentiva o respeito entre o3 funciondri ©19:20:0405
25 © salério que recebo permite satisfazer as minhas vontades ©10:20:0405
26 Meus direitos sio respeitados ©1©0:20:0405
27 Idéiss sdo ilhadas entre os coleg ©1©:20:0405
28 As normas e regras s3o claras e bem definidas © 10200405
29 A oferece ©10:20:0405
20 Tenho autonomia para realizar © meu trabalho ©1020:0405
31 Os colegas de me sjudam quando preciso © 10200405
32 Com minha jornads de trabalho tenho tempo psra me dedicar & familis ©1©:20:0:05
23 Os funcionarios sdc respeitados i e serem h ou mulh ©10:20:0405
34 Tenho sutonomis para tomar decises ©10:20:0405
5 ©Os funcionérios se P do cargo que ocupam ©10:20:0405

Figura A8 — Tela com a Escala-QVT




