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Resumo

Este estudo objetiva verificar se existe relagdo entre os valores pessoais e o comprometimento
organizacional em membros de empresas juniores. Essas empresas sao associacdes civis sem fins
lucrativos que objetivam proporcionar aos estudantes de graduacgdo a aplicacdo e o aprimoramento
dos conhecimentos tedricos adquiridos durante sua formacdo académica. Foram aplicados
guestionarios em uma amostra de 119 membros de oito empresas juniores da cidade de Santa
Maria, no Rio Grande do Sul. O instrumento utilizado para a coleta de dados foi composto por trés
partes. A parte inicial objetiva identificar o perfil da amostra investigada, a segunda parte, baseada
em Medeiros (2003), busca verificar aspectos referentes ao comprometimento organizacional e a
terceira parte, desenvolvida a partir do estudo de Gouveia et al. (2008), visa a identificar os
valores pessoais. Para analise dos dados foram realizados testes de estatisticas descritivas, além
de correlacOes entre os valores pessoais e 0s construtos do comprometimento organizacional e da
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aplicacdo de modelos de regressao. Os resultados evidenciaram que os valores pessoais Obediéncia
e Prestigio sdo os Unicos que apresentaram correlacdes significativas com todos os construtos do
comprometimento organizacional.

Palavras-chave: Valores Pessoais; Comprometimento Organizacional; Empresas Juniores.

Abstract

This study aims to determine if there is relationship between personal values and organizational
commitment in members of junior companies. These companies are non-profit associations that
aim to provide to students, improvements of theoretical knowledge acquired during their academic
education. Questionnaires were used in a sample of 119 students members of eight junior
companies of Santa Maria, Rio Grande do Sul The instrument used for data collection was
composed of three parts. The initial part aims to identify the profile of the sample, the second part,
based on Medeiros (2003), looks to verify the organizational commitment and the third part,
developed from the study by Gouveia et al. (2008), aims to identify the personal values. Data
analysis was performed tests of descriptive statistics, and correlations between personal values and
constructs of organizational commitment and application of regression models. The results showed
that personal values: Obedience and Prestige are the only ones that showed significant correlations
with all the constructs of organizational commitment.

Key-words: Personal Values, Organizational commitment, Junior Companies.

1. Introducgao

As organizacdes precisam adaptar-se as constantes mudancas econdmicas, politicas e
sociais que sdo caracteristicas do atual ambiente globalizado. A relacdo entre individuo e
organizacdo sofre influéncia dessas gradativas transformacGes, pois a competicdo acirrada reflete
nas decisdes tomadas e repercute na vida das pessoas quando em situacdo de trabalho, em
especial, no seu comprometimento. Compreender e modificar o comportamento humano no
contexto das organizagdes € uma busca do estudo aprofundado do comprometimento
organizacional, este que pode ser explicado como um processo de vinculo do individuo com a
organizacgao (RIBAS E TRINDADE, 2008).

No intuito da busca continua para entender o comportamento humano, surge a
necessidade de compreender a base que motiva as acdes das pessoas, os valores individuais, que
permeiam as atitudes e os comportamentos. Visto que estes sdo conviccGes basicas de que um
modo especifico de conduta ou de valores finais é individualmente ou socialmente preferivel a um
outro modo (ROBBINS, 2002).

Tanto o estudo do comprometimento organizacional como dos valores pessoais, sdo
diversos e complexos, sendo influenciados por multiplos antecedentes, como a escolaridade que é
um dos fatores de maior importancia na transformacdo de uma sociedade e, de acordo com
Drucker (2002), a educacgdo influencia diretamente no desenvolvimento da economia. A geragao, a

sistematizacdo e a difusao do conhecimento desempenham um papel de consideravel relevancia no
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mercado econdmico (COLENCI JR, 1992) e a aquisicdo continua de conhecimento é a mola
propulsora do desenvolvimento (PERUSSI FILHO, 2001).

Neste sentido, sobressai-se a relevancia do papel desempenhado pelas instituicdes de
ensino, uma vez que estas sdo as responsaveis pela disseminacdo da educagdo no pais. Cruz
Junior (2006) ressalta que o sistema educacional brasileiro, muitas vezes, apenas apresenta as
ferramentas gerenciais para seus académicos, ndo ensinando de que forma elas podem ser
aplicadas na pratica, restando, assim, uma lacuna de dificil preenchimento.

Por outro lado, Dal Piva, Pilatti e Kovaleski (2005) destacam que ja se percebe a
movimentacdao de algumas Instituicdes de Ensino Superior (IES) no sentido de gerar um ambiente
de construcdo do conhecimento e facilitar a integracao entre a academia e o mundo empresarial.
Exemplo de iniciativas para potencializar a pratica empreendedora durante o processo de formacgao
do individuo é o incentivo a formacdo e ao desenvolvimento das Empresas Juniores (EJ). Tais
empresas sdao compostas por alunos de graduagao que realizam projetos e servigos e sao assistidos
por professores das IES, caracterizando-se como organizagdes civis, sem fins lucrativos que
possuem a finalidade de fomentar o empreendedorismo de seus associados (CONFEDERAGAO
BRASILEIRA DE EMPRESAS JUNIORES - CBEJ, 2008).

Dada a importancia de incentivo deste tipo de empreendimento, uma vez que elas ajudam
a despertar determinadas caracteristicas e habilidades necessarias para o ingresso de seus
membros no mercado de trabalho, bem como a fornecer suporte a formagao académica destes, o
objetivo deste estudo é verificar se existe relacdo entre os valores pessoais e o0 comprometimento
organizacional em membros de empresas juniores.

A justificativa para a realizacdo do presente estudo estd baseada na idéia de que os valores
representam um construto de especial relevancia para o entendimento de diversos fenémenos
sociopsicoldgicos. Pesquisas a respeito tém demonstrado sua importancia para a explicagdo, por
exemplo, de preconceito, comportamentos anti-sociais, identidade social, bem-estar subjetivo,
entre outros (TEIXEIRA, 2008). Da mesma forma, acredita-se ser possivel relacionar a teoria dos
valores para a explicagdo do comprometimento organizacional, no contexto especifico de agdo e
atuagdo das Empresas Juniores.

No desenvolvimento do estudo proposto apresenta-se, inicialmente, o referencial tedrico,
no qual serdo abordados os valores pessoais e 0 comprometimento organizacional. Essa segdo esta
subdividida em itens que contemplam a compreensao dos valores humanos e o desenvolvimento
da teoria funcionalista dos valores. Sao abordadas, ainda, as denominagdes do comprometimento
organizacional e a multidimensionalidade da terminologia. Na secdo seguinte € apresentada a
metodologia de pesquisa, a qual explicita a caracterizagdo do estudo, a descricdo da amostra e o
instrumento utilizado para a coleta de dados. A seguir, apresenta-se os resultados encontrados a
partir do desenvolvimento da pesquisa. Por fim, sdo apresentadas algumas consideragbes acerca

do estudo realizado, limitagOes e sugestdes para pesquisas futuras.
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2. Referencial Teérico

Nesta secdo serdo abordados aspectos pertinentes aos valores pessoais e ao
comprometimento organizacional, a fim de fornecer um embasamento tedrico a respeito do tema

estudado e facilitar o entendimento da aplicacao desta pesquisa.

2.1 Valores Humanos

Os valores pessoais representam conviccdes a respeito do que se considera importante
para alcancgar objetivos. Eles justificam as opgGes e escolhas entre o que é bom ou mal, certo ou
errado, bonito ou feio, adequado ou inadequado (ZANELLI e SILVA, 2008). Conforme Teixeira
(2008), os valores individuais assumem a natureza benevolente dos seres humanos, servindo
como padrdes gerais de orientagdo e representando cognigdes individuais, institucionais e societais,
além de serem parcimoniosos entre si.

A obra de Rokeach (1973), The nature of human values, é considerada a base dos estudos
na tematica de valores. Conforme Gouveia et. al., (2008), a obra reuniu abordagens que supriram
as aspiragdes de diversas disciplinas como antropologia, filosofia, sociologia e inclusive a
psicologia. Também foi capaz de diferenciar o conceito de valores de outros temas que antes eram
de certa forma mal interpretados e tidos como similares, como tragos de personalidade e atitudes.
Assim, “esse construto conseguiu um espacgo importante quando deixou de ser concebido como
atributo de um objeto e passou a ser tratado como critério do desejavel ou como um tipo de
orientacao”(TEIXEIRA, 2008). Na obra também foi apresentado o primeiro instrumento de
mensuracdo dos valores pessoais, que demonstrou sua importancia ao desenvolver a centralidade
no sistema cognitivo das pessoas, reunindo dados sobre seus antecedentes e conseqlientes.

O histérico brasileiro de pesquisas relacionadas a valores envolveu os estudos de Gunther
(1981) que validou para a realidade brasileira o instrumento de valores de Rokeach (1973),
seguido por Tamayo (1988), que em 1986 pesquisou as numerosas e aparentemente dispares
diferengas observadas entre adolescentes, estudantes universitarios e adultos. Em seguida, em um
estudo internacional, Schwartz e Bilsky (1987) publicaram uma obra sobre a estrutura universal
dos valores humanos e, posteriormente, Schwartz ampliou o estudo, formando um grupo de
pesquisa em diversos paises para validar a teoria dos valores, que apresentou dez tipos
motivacionais universais (TAMAYO e PORTO, 2005). Concomitantemente, diversos estudos foram
realizados para construir instrumentos que mensurassem os valores individuais (PASQUALI e
ALVES, 2004; TAMAYO e SCHWARTZ,1993) e organizacionais (TAMAYO, MENDES e PAZ, 2000;
TAMAYO e GONDIM, 1996).

Nao obstante, Gouveia (2008) inquieto com os questionamentos que o cercavam a respeito
da natureza dos valores, dos métodos utilizados para mensura-los, das compatibilidades e conflitos

que haviam entre si e dos tipos que caracterizam cada um dos valores pessoais, desenvolveu uma
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nova teoria, a teoria funcionalista, cuja caracteristica predominante baseia-se no fato que os
valores possuem natureza benevolente e compativeis entre si. A teoria funcionalista dos valores
humanos tem sido construida desde meados dos anos 90 e sua abordagem pode ser vista como
uma forma de estudar os valores através de uma perspectiva integradora, parcimoniosa e
teoricamente fundamentada, ndo oposta as teorias anteriores, mas complementar. Esta nova visado
estd caracterizada por quatro suposigbes centrais, ou seja: (i) natureza humana dos valores
(assume somente a natureza benevolente ou positiva dos seres humanos), (ii) valores como
principio guia individual (os valores servem como padroes gerais de orientacdo para os
comportamentos dos individuos, ndo sendo especificos a uma determinada situacdo, como ocorre
com as atitudes), (iii) base motivacional dos valores (esses como representagdes cognitivas das
necessidades humanas) e (iv) valores com carater terminal (apenas valores terminais sao
considerados no modelo Questiondrio dos Valores Basicos (QVB), pois como uma representacdo
cognitiva de necessidades, esses compreendem metas superiores, que vado além de metas
imediatas e biologicamente urgentes) (TEIXEIRA, 2008).
A partir destas caracteristicas, Teixeira (2008, p. 55) denomina valores como:

Conceitos ou categorias sobre estados desejaveis de existéncia que transcendem
situaces especificas e assumem diferentes graus de importancia, guiando a
selegdo ou avaliagido de comportamentos e eventos e representando
cognitivamente as necessidades humanas.

Gouveia (2008) identificou duas fungbes consensuais dos valores: (1) guiam as acles
humanas (tipo de orientacdo) e, (2) expressam suas necessidades (tipo motivador). Os valores
expressos como guias de comportamentos humanos, primeira fungdo, sdo identificados pela
dimensdo funcional denominada tipo de orientacdo, com trés possibilidades: social, central e
pessoal. Individuos guiados por valores sociais sdo centrados na sociedade ou tém foco
interpessoal; ja aqueles guiados por valores pessoais sdo egocéntricos ou tém um foco
intrapessoal. Alguns valores ndo sao completa ou exclusivamente sociais ou pessoais €, assim,
ficam classificados como centrais.

A segunda funcdo dos valores é dar expressdo cognitiva as necessidades humanas,
identificada pela dimensdao funcional do tipo de motivador: materialista (pragmatico) ou
humanitario (idealista). Os valores materialistas sdo relacionados a idéias praticas e uma énfase
nestes valores indica uma orientacdo para metas especificas e regras normativas. Por outro lado,
os valores humanitarios expressam uma orientacdo universal, baseada em idéias e principios mais
abstratos. Dar importancia a valores humanitarios € coerente com um espirito inovador e uma
mente aberta, indicando depender menos de bens materiais e considerar as pessoas iguais entre
si, apreciando suas relagdes interpessoais.

Com unido das duas fungdes dos valores, seis subfungBes especificas sdo originadas:
experimentacdo, realizacdo, existéncia, suprapessoal, interacional e normativa. Os trés tipos de

orientacdo sao representados por duas subfuncdes cada: social (normativa e interacional), central
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(existéncia e suprapessoal) e pessoal (realizagdo e experimentacdo). De forma similar, trés
subfuncbes representam cada um dos tipos motivadores: materialista (existéncia, normativa e
realizacdo) e humanitario (suprapessoal, interacional e experimentagcdo). Como resultado final, seis
grupos sdo formados: social-materialista, central-materialista, pessoal-materialista, social-
humanitario, central-humanitario e pessoal-humanitario.

Em graus diferentes, as seis subfungdes dos valores enfatizam o ajuste do individuo a
sociedade e as suas instituicdes, mas também acentuam a sobrevivéncia do individuo. Cabe
salientar que alguns valores sao mais relacionados com a busca de ajustamento social do que
outros, especialmente aqueles que ddo énfase a orientagdo social e ao motivador materialista, isto
é, os valores que cumprem a subfuncdo normativa ou seus tipos motivacionais correlatos, por
exemplo, conformidade e tradicdo (GOUVEIA, 2008).

E importante mencionar que a estrutura das fungdes e subfuncBes dos valores tem sido
confirmada em amostras transculturais de estudantes e nao-estudantes do Brasil, Alemanha,
Espanha, Filipinas, Nova Zelandia e Reino Unido, evidenciando a importancia dos valores pessoais
como base do processo decisério dos comportamentos e atitudes individuais. Para mensurar os
valores conforme a teoria funcionalista (GOUVEIA, 2003) foi desenvolvido um questionario
estruturado com dezoito perguntas ou valores especificos, sendo trés para cada uma das seis
funcdes, denominado Questiondrio dos Valores Basicos (QVB). Nele, cada valor é avaliado
independentemente como um principio que guia a vida da pessoa, que precisa indicar o quanto o
considera importante, em uma escala de resposta com sete pontos, variando de 1 (Totalmente nao
importante) a 7 (Extremamente importante).

O Quadro 01 sintetiza a estrutura do modelo proposto para a teoria funcionalista dos

valores humanos.

= : VALORES
SUBFUNCOES CARACTERISTICAS
¢ PRESENTES
Representada cognitivamente pelas necessidades fisioldgicas mais
basicas (por exemplo, comer, beber, dormir) e a necessidade de Saude,
f A . seguranga. Ela é compativel com orientagGes sociais e pessoais | sobrevivéncia
Existéncia - B L . P A .
dentro do dominio motivador materialista, pois o propdsito principal | e estabilidade
dos valores de existéncia é assegurar as condigGes basicas para a pessoal.
sobrevivéncia bioldgica e psicoldgica do individuo.
As necessidades de auto-estima sdo representadas por valores desta
subfungdo que representa um motivador materialista, mas com uma Exito
. = orientagdo pessoal. Tais valores se originam de um principio pessoal P
Realizagdo ; ) S . o~ prestigio e
para guiar a vida dos individuos, enquanto focalizam realizagbes oder
materiais; a realizacdo pode ser uma exigéncia para interagdes P ’
sociais présperas e funcionamento institucional adequado.
Esta é a terceira subfuncdo com um motivador materialista, mas
tem uma orientagdo social. A necessidade de controle e as pré-
condicBes imprescindiveis para alcangar todas as necessidades (ou Tradicio
. demandas institucionais e sociais) sdo cognitivamente representadas dicao,
Normativa = - A . obediéncia e
por valores desta subfungao. Reflete, portanto, a importancia de religiosidade
preservar a cultura e as normas convencionais. Endossar valores 9
normativos evidencia uma orientagdo vertical, na qual a obediéncia
a autoridade é importante.
Assim como ocorre com existéncia, a subfuncdo suprapessoal tem .
uma orientagdo central. Os valores desta subfungdo representam as Conheqmento
Suprapessoal - A < . maturidade e
necessidades estéticas e de cognicdo, bem como a necessidade beleza
superior de auto-realizacdo. Valores suprapessoais ajudam a
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organizar e categorizar o mundo de uma forma consistente,
fornecendo clareza e estabilidade na organizacdo cognitiva da
pessoa.

Valores desta subfungdo representam um motivador humanitario,
mas com uma orientacdo pessoal. A necessidade fisioldgica de
satisfagdo, em sentido amplo, ou a suposicdo do principio de prazer

Sexualidade,

Experimentacao (hedonismo) é representada por valores desta subfuncdo. Seus prazer €
valores contribuem para a promogdo de mudangas e inovagdes na €mogao
estrutura de organizacdes sociais.

Esta é a terceira subfungdo que representa um motivador

humanjtério, mas sua orientagélo é soEiaI. O destino comum e a Afetividade
Interacional experiéncia afNetlva entre individuos sao acentuados por valores convivéncia ’e

desta subfungao. Representa as necessidades de pertenca, amor e apoio social

afiliagdo. Tais valores sdo essenciais para estabelecer, regular e
manter as relacdes interpessoais.

Quadro 01 - Teoria funcionalista dos valores humanos.

Fonte: Teixeira (2008).

A seguir sera abordado o tema comprometimento organizacional, cujo objetivo
fundamental é esclarecer a esséncia e o desenvolvimento do vinculo do individuo com a

organizagao.

2.2 Comprometimento Organizacional

As Ultimas décadas foram marcadas pelo interesse crescente de estudiosos sobre a
compreensdo das bases psicoldgicas de ligagdo entre colaborador e organizacdo. A partir da década
de 1980, conforme Filenga e Siqueira (2006), surgiu o interesse pelo aprofundamento do estudo do
comprometimento organizacional, pois pesquisadores evidenciaram que era uma variavel que
influenciava o alcance dos objetivos e metas organizacionais.

O comprometimento organizacional pode ser entendido como um estado psicoldgico que
caracteriza a ligacdo entre individuos e organizacdo (MEYER e ALLEN, 1991). Robbins (2002)
acrescenta que esse tema pode ser ainda entendido como uma atitude na qual o trabalhador se
identifica com a empresa e seus objetivos, desejando manter-se parte dessa organizagao. Bastos,
Branddo e Pinho (1996) acrescentam que o comprometimento pode ser equiparado com
sentimentos de auto-responsabilidade por um determinado ato, especialmente se eles sao
percebidos como livremente escolhidos, publicos e irrevogaveis.

No entender de Morin (2001), o comprometimento organizacional constitui o principal
indicador de eficacia de uma empresa, pois relatos de estudos de Eric Trist, a partir da década de
1950, retrataram que a insatisfacdo dos trabalhadores no setor de minas do Reino Unido era
causada menos pelo salario do que pela organizacdo do trabalho. Dessa forma, ele procurou
compreender quais fatores influenciavam no comprometimento organizacional.

Mowday, Porter e Steers (1982) foram os precursores do aprofundamento dos estudos de
comprometimento organizacional, cabendo salientar dois fatos da obra. Primeiro, que nao foi
possivel chegar a um consenso sobre o conceito do termo, apesar de elencarem dez autores

diferentes. E, segundo, foi abordado enfaticamente a dimensdo afetiva, diferente dos estudos
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atuais que retratam trés a quatro dimensGes (MEDEIROS E ENDERS, 1998; MEDEIROS et al.,
1999). As dimensdes demonstram correlatos, como motivacdo, satisfacdo, stress e envolvimento e,
sdo causadores de conseqlientes, como desempenho, alternativas de trabalho, intengdo de
procurar outro emprego ou deixar a organizagdo, pontualidade, rotatividade e absenteismo.
(SCHEIBLE, 2004).

Assim, em uma forma de descrever a presenca de mais de um componente no
comprometimento, alguns autores utilizaram expressdes distintas. Mowday, Porter e Steers (1982)
denominam de tipologias do comprometimento; Becker (1992) denomina as diversas dimensoes
como bases do comprometimento; Meyer e Allen (1991) consideram como componentes do
comprometimento. Na verdade, todos estdo se referindo aos construtos do comprometimento
organizacional, utilizado por Medeiros (2003), o qual foi base para o desenvolvimento deste
estudo. A seguir sdo relacionados os componentes do comprometimento organizacional segundo
diferentes autores.

Primeiramente, o construto do Comprometimento Afetivo (AFE), trabalhado arduamente no
classico estudo de Mowday, Porter e Steers (1982), enfatiza a natureza afetiva do individuo com os
objetivos e valores da organizacgao, ressaltando o sentimento de lealdade, o desejo de permanecer
e de esforcar-se pela empresa. Os autores salientam que essa dimensado “representa algo além da
simples lealdade passiva a uma organizagdo. Ela envolve uma relagdo ativa, na qual o individuo
deseja dar algo de si préprio para contribuir para o bem-estar da organizacdo.” (MOWDAY, PORTER
e STEERS, 1982, p. 27).

O segundo grande enfoque, denominado Comprometimento Instrumental (INS), é visto
como a funcdo das recompensas e custos associados, ditas também como conseqliéncias prévias,
impondo limites ou restringindo acdes futuras (BASTOS, 1993). O autor ainda exemplifica que os
investimentos, sejam eles desenvolvimento de habilidades ou contribuicGes em beneficios em longo
prazo, tornam custoso o abandono do individuo da organizagao.

O terceiro enfoque denomina-se Comprometimento Normativo (NOR), um conjunto de
normas internalizadas pelo individuo para que ele se comporte de forma congruente aos objetivos
e interesses organizacionais (BASTOS, 1993). Weiner e Vardi (1990, p. 300) colaboraram com a
caracterizagdo deste enfoque enfatizando que “individuos comprometidos apresentam certos
comportamentos ndo por que eles calculam que, em os apresentando, obterdo beneficios pessoais,
mas por que eles acreditam que é certo e moral fazé-lo”.

Em estudo posterior desenvolvido por Medeiros (2003), foi verificada a existéncia de mais
um construto importante a ser analisado quanto ao comprometimento organizacional, denominado
de Comprometimento Afiliativo (AFI). Este construto refere-se ao anseio de fazer parte da
organizagao, denotando o sentimento de integracdo. Dessa forma, estar comprometido
afiliativamente exprime um vinculo de coesdo, fruto das relagdes sociais. Destaca-se que o uso de
técnicas e cerimoOnias reforcam o sentimento de fazer parte da empresa, contribuindo
positivamente para a coesdao do grupo e resultando em maior comprometimento afiliativo
(MEDEIROS, 2003).
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Assim, o comprometimento organizacional seria composto, de acordo com Medeiros
(2003), por quatro construtos: Comprometimento Afetivo, Comprometimento Afiliativo,
Comprometimento Normativo e Comprometimento Instrumental. Foi este o modelo de

comprometimento organizacional utilizado no desenvolvimento desta pesquisa.

3. Método de Pesquisa

Este estudo caracteriza-se como sendo descritivo e quantitativo. Na pesquisa descritiva o
pesquisador deve coletar uma série de informagBes sobre seu objeto de estudo, tendo como
principal objetivo informar sobre situacdes, fatos, opinides ou comportamentos da populacdo
analisada, buscando, assim, mapear a distribuicido de um fenémeno (TRIVINOS, 2007). J& a
pesquisa quantitativa é conceituada como uma metodologia que impde a estrutura pré-
determinada ao respondente, diminuindo a heterogeneidade da coleta dos dados e conferindo mais
confiabilidade aos resultados (RICHARDSON, 1989). Assim, foi desenvolvida uma survey, que
consiste em uma estratégia direcionada a descoberta de fatos e a determinagdo de atitudes e
opinides, além de auxiliar no entendimento de comportamentos, realizando, para tal, avaliagao,
anadlise e descricdo de uma amostra (BAKER,2001).

A partir do contato com o Nucleo de Empresas Juniores de Santa Maria (NEJSM), obteve-se
acesso as empresas participantes. Apenas uma dentre as cinco empresas-membro ndo teve
disponibilidade para participar da pesquisa. Através dessas EJ's que fazem parte do NEJSM,
obteve-se contato com outras trés empresas que ainda ndo estdo cadastradas, consultando um
total de 119 membros.

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi composto por trés partes: (1)
identificacdo de aspectos do perfil da amostra investigada (idade, sexo, curso, renda...); (2)
verificacdo de aspectos referentes ao comprometimento organizacional; (3) identificacdo dos
valores pessoais.

A segunda parte do questionario é composta pelo instrumento desenvolvido por Medeiros
(2003), constituido de 30 questbes e estruturado em escala Likert de seis pontos, que varia de
“discordo totalmente” a “concordo totalmente”. O referido instrumento foi desenvolvido na tese de
doutorado do respectivo autor e visa a avaliar se o comprometimento pode ser explicado por um
conjunto de dimensdes de relagGes simultdneas e complexas e que se relacionam, na tentativa de
explicar o vinculo predominante em um contexto organizacional. A terceira parte é composta por
instrumento desenvolvido por Gouveia et al. (2008), constituido por 18 valores pessoais,
estruturado em escala Likert de sete pontos, que varia de “totalmente ndao importante” a
“extremamente importante”.

Inicialmente procedeu-se a uma analise descritiva, cuja finalidade foi tragar o perfil da
amostra e verificar o comportamento das varidveis pertencentes aos instrumentos de valores
pessoais e comprometimento organizacional através da anadlise da média, mediana e desvio

padrdo. Posteriormente, buscou-se identificar a confiabilidade interna para cada construto do
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comprometimento organizacional, através do coeficiente Alpha de Crombach. Para verificar a
relacdo entre os construtos do comprometimento com os valores pessoais, entre os construtos do
comprometimento com eles préprios e entre o Comprometimento Organizacional como um todo e
os valores pessoais, em geral efetuou-se uma analise de correlagdo, a qual envolve a mensuracdo
da forca de uma relacdo entre duas variaveis (AAKER, KUMAR e DAY, 2004).

Posteriormente foi aplicada uma analise de regressdo, a fim de verificar o comportamento
das varidveis de maior significancia para a explicacdo do modelo encontrado, pois verifica as
relacbes entre uma varidvel métrica dependente e uma ou mais variadveis independentes. Para o
modelo de regressdao estimado, foram testados os pressupostos de normalidade (Teste KS),
autocorrelacdo (Durbin Watson), multicolinearidade (Tolerdncia - TOL) e homocedasticidade (Teste
Pesaran Pesaran). Para o processamento e andlise dos dados foi utilizado o software “Statistical
Package for the Social Sciences- SPSS 10.0".

4. Analise de Resultados

Foram consultados 119 membros de 8 empresas juniores da cidade de Santa Maria, no
estado do Rio Grande do Sul. Constatou-se que a maioria dos entrevistados (53 %) concentra-se
praticamente em duas das oito empresas juniores (Objetiva e Aead). Em relacdo ao sexo ha
predominancia do género feminino (54,6%). Observou-se, também, que 91,7% sdo galchos e
apenas 8,3% sdao naturais de outros estados.

A amostra compGe-se, predominantemente, de individuos solteiros (97,5%), com renda
média familiar entre R$ 2.075,01 e R$ 4.150,00 reais mensais (30,1%), matriculados no turno
diurno (89,5%) e no sexto semestre (29,6%). Os quatro primeiros cursos, que concentram a
grande maioria dos estudantes da amostra (77,30%) sdo: Administracdo (41,7%), Ciéncias
Contabeis (13,9%), Desenho Industrial (13%) e Engenharia Florestal (8,7%). O resultado
demonstrou que 54,20% da amostra exerce atividade extra na Universidade, como estagio
(16,1%). Além disso, 36,90% dos entrevistados participam da empresa junior ha um periodo
compreendido entre seis e oito meses, dedicando de duas a quatro horas semanais (32,5%).

Em relagdo as variaveis dos construtos do Comprometimento Organizacional, o Quadro 02
constata a percepcdo compartilhada entre os entrevistados sobre o sentimento de estar

comprometido com a organizacdo.

Cons:ruto Variaveis Média | Mediana | Desvio Padrao

15 - Eu me identifico com a filosofia desta organizagdo. 5,21 5,00 0,76

A 16 - Eu concordo com as praticas adotadas pela minha

F organizacdo. 4,72 5,00 0,91

E — - N N
17 Eu agredlto nos valores e objetivos desta 5,36 5,00 0,71

T organizagao.

I 18 - Eu sempre me esforco demasiadamente para que a

v empresa atinja seus objetivos. 4,90 5,00 0,94

0 igo—sEu gostaria de trabalhar nesta empresa por muitos 4,59 5,00 1,23
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20 - Esta organizagdo valoriza os bons principios.

5,23 5,00 0,81
Média geral AFE 5,00 - 0,89
21 - Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo. 5,06 5,00 0,99
22 - Eu realmente sinto que nesta empresa somos uma
grande familia. 4,34 4,00 1,13
¢ 23 - Sinto que sou plenamente integrado a esta empresa. | 4 g9 500 1.03
I ’ I I
I 24 - Se um dia vier a deixar esta empresa sentirei
I bastante saudade daqui. 5,19 5,00 0,90
I 25 - Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta
) empresa. 4,60 5,00 1,00
1 26 - Tenho uma imensa satisfacdo em fazer parte desta
I empresa. 5,23 5,00 0,79
3\ 27 - Sinto que meus colegas me consideram como
C membro da equipe de trabalho. 5,00 5,00 0,92
28 - Sou reconhecido por todos na empresa como um
(AFI) membro do grupo. 4,81 5,00 1,06
Média geral AFI 4,86 - 0,97
29 - Para me manter na empresa, procuro sempre fazer o
I que é esperado de mim. 5,04 5,00 0,81
Igl 30 - Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim
T sempre manterei meu emprego. 4,66 5,00 1,16
R 31 - Importante é fazer sempre o trabalho solicitado, ndo
U adianta ficar querendo mostrar resultados. 3,10 3,00 1,37
M 32 - Se todos fizessem sempre o necessario ndo haveria
E demissdes na empresa. 3,73 4,00 1,37
N 33 - N&o gostaria de deixar minha empresa, ja investi
T bastante da minha vida aqui. 3,55 4,00 1,29
A 34 - Acredito que esta empresa me da beneficios que
dificilmente encontraria em outro trabalho. 4,26 5,00 1,35
L
35 - Esta empresa me da muitos beneficios que
compensam trabalhar aqui. 4,61 5,00 1,09
Média geral INS 4,13 - 1,20
36 - Empregado tem a obrigagao de sempre cumprir suas
tarefas. preg da¢ P P 4,47 5,00 1,07
37 - Uma das coisas mais importantes na empresa é
cumprir suas normas e regulamentos. 4,42 5,00 1,05
38 - O bom desempenho na empresa é uma decorréncia
N de sempre se respeitar suas regras. 4,11 4,00 1,08
O
R 39 - Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da
empresa. 5,19 5,00 0,76
M
A 40 - O bom empregado deve se esforcar para que a
T empresa tenha os melhores resultados possiveis. 5,44 6,00 0,67
| 41 - Todo empregado deve dedicar-se de corpo e alma a
\Y sua empresa. 4,69 5,00 1,05
O 42 - Eu me sinto culpado se ndo consigo realizar bem
minhas tarefas. 4,91 5,00 1,19
43 - Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha
(NOR) fungdo na empresa. 5,25 5,00 0,76
44 - Eu me sinto obrigado a fazer as coisas cada vez
4,91 5,00 1,03

melhor aqui na empresa.
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Média geral NOR | a82 | - 0,50

Quadro 02: Média, mediana e desvio padrdo referentes aos construtos do comprometimento organizacional.
Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos fados da pesquisa.

No construto de Comprometimento Afetivo (AFE), a varidvel com média de maior valor
(5,23) esta relacionada a percepcgdo positiva da valorizacdo de bons principios, salientando que a
média geral do grupo (5,00) atingiu indice satisfatorio de concordancia. O construto referente ao
Comprometimento Afiliativo (AFI) demonstrou maior média (5,23) no que concerne a satisfagdo
em fazer parte da empresa, enfatizando que a média geral do grupo (4,86) é positiva em relacdo
ao ponto médio (3,5) da escala Likert adotada. A partir da proximidade dos valores encontrados
para as médias e medianas de cada variavel do grupo percebe-se a simetria das respostas.

O Comprometimento Instrumental (INS) indicou resultados insatisfatéorios se comparado
com os demais construtos do comprometimento organizacional, dado que as médias das variaveis
apresentaram valores baixos e os desvios padrdo valores elevados. A maior média (5,04)
encontrada, neste grupo, diz respeito a concordancia a afirmativa para me manter na empresa,
procuro sempre fazer o que é esperado de mim. Ja4 a menor média (3,10) demonstra a
discordancia parcial dos entrevistados em relagdo a afirmativa importante é fazer sempre o
trabalho solicitado, ndo adianta ficar querendo mostrar resultados. Analisando a média geral (4,13)
verifica-se que os entrevistados concordam parcialmente com as afirmativas pertencentes ao
construto.

A maior média (5,61) do Comprometimento Normativo (NOR) demonstra a concordancia
dos respondentes com a afirmativa de que todo empregado deve buscar atingir os objetivos da
empresa. O desvio padrdo verificado para essa variavel (0,50) é o mais baixo de todos os
construtos.

A média, a mediana e o desvio padrdo dos valores pessoais sdo apresentados no Quadro

03.
Variaveis Média | Mediana | Desvio Padrao

45 - SEXUALIDADE. Ter relagdes sexuais; obter prazer sexual. 5,02 5,00 1,43
46 — EXITO. Obter o que se propde; ser eficiente em tudo que faz. 6,08 6,00 0,92
47 - APOIO SOCIAL. Obter ajuda quando a necessite; sentir que nao

estd s6 no mundo. 6,00 6,00 0,9
48 - CONHECIMENTO. Procurar noticias atualizadas sobre assuntos

pouco conhecidos; tentar descobrir coisas novas sobre o mundo. 6,02 6,00 1,02
49 - EMOGAO. Desfrutar desafiando o perigo; buscar aventuras. 4,82 5,00 1,22
50 - PODER. Ter poder para influenciar os outros e controlar decisdes;

ser o chefe de uma equipe. 4,64 5,00 1,15
51 - AFETIVIDADE. Ter uma relagdo de afeto profunda e duradoura;

ter alguém para compartilhar seus éxitos e fracassos. 5,92 6,00 1,15
52 - RELIGIOSIDADE. Crer em Deus como o salvador da humanidade;

cumprir a vontade de Deus. 4,61 5,00 1,85
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53 — SAUDE. Preocupar-se com sua salide antes mesmo de ficar doente;

ndo estar enfermo. /72 6,00 1,19
54 - PRAZER. Desfrutar da vida; satisfazer todos os seus desejos. 5,7 6,00 0,97
55 — PRESTIGIO. Saber que muita gente Ihe conhece e admira; quando

velho receber uma homenagem por suas contribuigdes. 5,23 5,00 1,16
56 — OBEDIENCIA. Cumprir seus deveres e obrigagdes do dia a dia;

respeitar seus pais, 0s superiores e os mais velhos. 5,55 6,00 1,05
57 - ESTABILIDADE PESSOAL. Ter certeza de que amanha tera tudo o

que tem hoje; ter uma vida organizada e planificada. 571 6,00 1,15
58 — CONVIVENCIA. Conviver diariamente com os vizinhos; fazer parte

de algum grupo, como: social, religioso, esportivo, entre outros. 5,58 6,00 1,03
59 - BELEZA. Ser capaz de apreciar o melhor da arte, musica e

literatura; ir a museus ou exposigdes onde possa ver coisas belas. 4,77 5,00 1,16
60 - TRADI(;KO. Seguir as normas sociais do seu pais; respeitar as

tradigdes da sua sociedade. 4,59 5,00 1,31
61 - SOBREVIVENCIA. Ter agua, comida e poder dormir bem todos os

dias; viver em um lugar com abundancia de alimentos. 6,01 6,00 1,06
62 - MATURIDADE. Sentir que conseguiu alcangar seus objetivos na

vida; desenvolver todas as suas capacidades. 6,35 6,00 0,72
Média geral 5,46 - 0,52
Quadro 03: Média, mediana e desvio padrdo das questGes referentes as variaveis dos valores

pessoais.
Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados da pesquisa.

Pode-se afirmar que os valores referentes a emogao, ao poder, a religiosidade, a beleza e a
tradicdo sdo os valores de menor importancia segundo os entrevistados. Cabe salientar que o valor
correspondente a tradicdo foi o que apresentou menor média (4,59).

Os valores que dizem respeito a sexualidade, ao prazer, ao prestigio, a obediéncia, a
estabilidade individual, a convivéncia, a salde e a afetividade apresentaram média entre 5 e 6 na
escala likert, correspondendo, respectivamente, a importante e muito importante. Figuraram entre
muito importante (6) e extremamente importante (7) os seguintes valores: éxito, apoio social,
conhecimento, sobrevivéncia e maturidade, sendo esta Ultima a que apresentou maior média
(6,35).

A seguir, no Quadro 04, verifica-se a andlise da consisténcia interna dos construtos do
comprometimento organizacional. Para a avaliacdo da confiabilidade dos construtos foram
calculados os Alphas de Crombach. Conforme Hair et al. (2005), a consisténcia interna do
construto, para que seja considerada satisfatéria, deve possuir os valores iguais ou superiores a
0,6.

C%n:g;(r)‘ri:::::lir:::lto Variaveis Originais Alfa Inicial :E’::;::,cfa:z Alfa Final
Afetivo (AFE) 15,16,17,18,19,20 0,7492 - 0,7492
Afiliativo (AFI) 21,22,23,24,25,26,27,28 0,8652 - 0,8652

Instrumental (INS) 29,30,31,32,33,34,35 0,6819 - 0,6819
Normativo (NOR) 36,37,38,39,40,41,42,43,44 0,3615 39 0,6203
Comprometimento (CO) Todas as variaveis acima 0,7980 - 0,7980
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Quadro 04: Alphas de Crombach iniciais e finais dos construtos do comprometimento

organizacional.
Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados da pesquisa.

Todos os construtos resultaram em indices aceitaveis de Alpha de Cronbach, com excegdo
do grupo referente ao Comprometimento Normativo. Para validar o respectivo construto foi
necessario excluir uma variavel (39). Verificada a consisténcia, cada construto foi obtido a partir da
média das varidveis originais.

A fim de verificar a existéncia de relagdo entre as dimensGes do comprometimento
organizacional com os valores pessoais, calculou-se o coeficiente de correlacdo de Pearson,

disposto no Quadro 05.

CORRELACOES AFE AFI INS NOR co
SEXUALIDADE 0,156 0,123 0,031 0,287%* 0,193*
EXITO 0,161 0,046 0,031 0,327%* 0,180
APOIO SOCIAL 0,079 0,208%* 0,079 0,212* 0,204*
CONHECIMENTO -0,005 0,038 -0,086 0,216* 0,054
EMOCAO 0,023 0,169 0,029 0,112 0,122
PODER 0,152 0,111 0,002 0,188* 0,147
AFETIVIDADE 0,009 0,028 0,009 0,145 0,066
RELIGIOSIDADE 0,069 0,052 0,032 0,132 0,087
SAUDE 0,057 0,062 -0,072 0,144 0,063
PRAZER 0,096 0,126 0,108 0,244** 0,195*
PRESTIGIO 0,266%** 0,219* 0,096 0,318%** 0,292%*
OBDIENCIA 0,272%* | 0,267** 0,175 0,364** 0,359%*
ESTABILIDADE PESSOAL 0,169 0,009 -0,002 0,315%* 0,152
CONVIVENCIA 0,196* 0,373%* 0,062 0,154 0,281%*
BELEZA 0,033 0,169 0,081 0,128 0,146
TRADICAO 0,210%* 0,143 -0,002 0,133 0,157
SOBREVIVENCIA 0,085 -0,002 0,032 0,106 0,065
MATURIDADE 0,018 0,119 -0,001 0,226% 0,131
AFETIVO (AFE) 0,717** | 0,276** | 0,333*%* 0,748%*
AFILIATIVO (AFI) 0,444%* | 0,352%%* 0,854**
INSTRUMENTAL (INS) 0,318%* 0,706**
NORMATIVO (NOR) 0,665**

** Correlagdo é significante a 0,01
* Correlagdo é significante a 0,05
Quadro 05 - Matriz de correlagdo entre os construtos do comprometimento organizacional e os

valores pessoais.
Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados da pesquisa.

A maior correlagdo positiva encontrada entre os construtos do comprometimento
organizacional e dos valores pessoais foi entre o valor convivéncia e o construto Afiliativo (0,373).

Este resultado vai ao encontro da teoria proposta por Medeiros (2003), a qual denota que o
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Comprometimento Afiliativo é fruto dos vinculos das relagbes sociais em uma organizagdo,
enquanto o valor convivéncia é centrado no sentido de identidade, indicado pela idéia de pertencer
a grupos sociais e conviver com vizinhos.

O Comprometimento Normativo foi, dentre os construtos, aquele que obteve correlagdo
com maior numero de valores pessoais. Enquanto os comprometimentos Afetivo e Afiliativo
apresentaram correlagdo com apenas quatro valores, o Comprometimento Normativo se
correlacionou, de forma significativa, com dez valores pessoais, dentre os quais 0 que apresentou
correlagdo mais signicativa foi Obediéncia (0,364).

Prestigio e Obediéncia foram os dois Unicos valores que apresentaram correlagdo com os
construtos Afetivo, Afiliativo e Normativo concomitantemente. J& o Comprometimento Instrumental
nao apresenta correlacdo com nenhum valor pessoal, resultado este que pode advir do fato de que
0s membros das empresas juniores nao sdao remunerados, sendo o trabalho compreendido por eles
como uma espécie de voluntariado. A teoria denomina que o vinculo do individuo com a
organizacgdo através do custo-beneficio é a esséncia do Comprometimento Instrumental (BASTOS,
1993).

A internalizacdo dos valores (AFE), o sentimento de pertencer ao grupo (AFI) e o
cumprimento das normas da organizagdo (NOR), estdo ambos relacionados aos valores prestigio
(importadncia do contexto social, como ter uma imagem publica reconhecida) e obediéncia
(importéncia de cumprirem-se os deveres e as obrigagdes diarias, além das normas da sociedade)
(TEIXEIRA, 2008).

Entre os construtos do comprometimento organizacional, a maior correlagdo encontrada foi
entre o Comprometimento Afetivo e o Afiliativo (0,717). Esse valor revela a relagao forte e positiva
existente entre estes grupos, evidenciando que o vinculo dos individuos com a organizagdo
centrada nas relagdes sociais (AFI), esta relacionado a internalizacdo dos valores e objetivos da
organizagao (AFE), conforme a abordagem de Medeiros (2003).

De um modo geral, na ultima coluna do Quadro 5, verifica-se a ocorréncia de correlagdes
positivas e fracas entre o comprometimento geral e cada um dos valores pessoais (das 18
correlagdes, apenas 6 sao significativas). Por outro lado, todos o0s construtos do
comprometimento apresentaram correlacdo positiva e forte, com o Comprometimento
Organizacional (CO) geral, sendo que a maior correlagdo verificada foi com o construto Afiliativo
(0,854). Esse resultado evidencia que o desejo de afiliacdo, no sentido de integrar-se e sentir-se
parte da organizagdo, € o que tem maior relagdo positiva com o comprometimento organizacional
como um todo.

Para avaliar a influéncia dos valores pessoais no comprometimento organizacional foram
estimados modelos de regressdao (Quadro 06). Nesse estudo, foi utilizado como método de

estimacdo o stepwise, o qual evidencia apenas as variaveis significativas.
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Variavel Dependente Constante Obediéncia Prestigio Convivéncia R2 Teste F

Valor | Sig | Coef. | Sig | Coef. | Sig | Coef.| Sig Valor Sig
3,71 0,00 | 0,22 | 0,01 | 0,21 | 0,02

Afetivo (AFE) 2 0 1 8 3 3 0,101 | 7,277 | 0,001
2,50 | 0,00 0,26 | 0,00 | 0,40 | 0,00 14,44

Afiliativo (AFI) 2 0 4 0 2 0 0,194 0 0,000
3,79 | 0,00 | 0,28 | 0,00

Normativo (NOR) 1 0 1 3 0,070 | 9,486 | 0,003
2,95 | 0,00 | 0,22 | 0,01 | 0,24 | 0,00 | 0,23 | 0,00

Comprometimento (CO) 5 0 2 7 3 7 7 9 0,186 | 9,850 | 0,000

Quadro 06 - Valores da constante, coeficiente Beta, significancia, coeficiente de determinacao
ajustado (R?) e Teste F para os modelos de Regress3o.
Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados da pesquisa.

A partir da analise de regressao rodada com as variaveis independentes (valores pessoais)
e com as variaveis dependentes (construtos do comprometimento e comprometimento geral) pelo
método linear, constatou-se que todos os modelos existem, pois através da anadlise das variancias
(ANOVA) os resultados encontrados para o Teste F foram significativos. O R? ajustado nos casos
apresentados explicam o modelo em, respectivamente, 10,1% (AFE), 19,4% (AFI), 7% (NOR) e
18,6% (CO). Dessa forma, estruturou-se as seguintes equacgdes (Quadro 07):

Equagdes do modelo de regressao

Afetivo = 3,712 + 0,221 Obediéncia + 0,213 Prestigio + e

Afiliativo = 2,502 + 0,402 Convivéncia + 0,264 Prestigio + e

Normativo = 3,791 + 0,281 Obediéncia + e

Comprometimento = 2,955 + 0,222 Obediéncia + 0,243 Prestigio + 0,237 Convivéncia + e

Quadro 07 - Equagdes do modelo de regressao.
Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa.

Constata-se que Prestigio e Obediéncia apresentam pesos equivalentes para o construto
Afetivo, bem como Obediéncia, Prestigio e Convivéncia para o construto Comprometimento
Organizacional. Ja no construto Afiliativo, a Convivéncia tem peso superior ao Prestigio, sendo esta
a que melhor explica esta dimensao.

A verificacdo da autocorrelacdo, da normalidade, da homocedasticidade e da
multicolinearidade do modelo sdo apresentadas no Quadro 08, através dos testes de Durbin

Watson, KS (Kolmogorov-Smirnov), Pesaran Pesaran e Tol (Tolerancia).

Variavel dependente | Durbin Watson :z PeZ?g;'an Tol
AFE 1,0802 0,0656 0,061 0,944
AFI 1,854 0,65 0,129 0,987
NOR 2,121 0,07 0,666
Cco 1,922 0,707 0,897 0,88
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Quadro 08 - Testes dos pressupostos do modelo.
Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados da pesquisa.

Verifica-se que os residuos ndo sdao autocorrelacionados, tendo em vista que os resultados
encontrados para todos os modelos, no teste Durbin Watson, ficaram dentro dos parametros
estipulados. Além disso, para verificar o pressuposto da normalidade foi utilizado o teste KS, a
partir do qual constatou-se que os erros encontrados para as varidveis sdo normais, visto que
todos apresentam significancia superior a 0,05. O pressuposto da homocedasticidade foi
constatado através do teste Pesaran Pesaran. Os resultados obtidos demonstram que os erros séo
homocedasticos para todas as varidveis, ja que apresentaram significancia superior a 0,05. Ja a
auséncia de multicolinearidade entre as variaveis foi verificada através da Toleréncia (valores

maiores que 0,10), indo ao encontro da teoria.

5. Consideracoes Finais

Este estudo objetivou verificar se existe relacdo entre os valores pessoais e o
comprometimento organizacional em membros de empresas juniores de Santa Maria. Para tanto,
realizou-se uma pesquisa quantitativa junto a 119 integrantes de oito empresas juniores. O perfil
predominante dos entrevistados compG&e-se por jovens do sexo feminino, com idade média de 21
anos, solteiros, matriculados no turno diurno do sexto semestre de graduacao.

Apenas seis das dezoito correlagdes apresentadas entre os valores pessoais e o
comprometimento organizacional foram consideradas significativas e, mesmo assim, muito baixas,
contrariando a hipdtese central desta pesquisa. Ressalta-se que os valores Prestigio e Obediéncia
foram os Unicos a se correlacionar com todos os construtos do comprometimento, inclusive com o
Comprometimento Organizacional como um todo. J& as correlagdes entre os construtos do
comprometimento foram positivas e significativas, corroborando com a idéia de que o
comprometimento organizacional apresenta diversas dimensdes, que podem contribuir para sua
explicagdo, uma vez que a associagdo entre os fatores ndo é perfeita.

Dentre os valores que apresentaram maior correlacdo (Prestigio e Obediéncia, seguidos de
Convivéncia e Apoio Social) com o construto do Comprometimento Organizacional, verificou-se que
sdo aqueles que estdo relacionados com caracteristicas grupais, com excegdo do Prestigio, e que,
por outro lado, os valores que apresentaram menor correlagdo (sexualidade e prazer) com o
Comprometimento Organizacional foram aqueles que estdo ligados a caracteristicas individuais.

Prestigio € uma meta motivacional pessoal e, por outro lado, Obediéncia é uma meta
motivacional social. Desta forma, o individual e o coletivo estdo sendo confrontados através dos
resultados obtidos neste estudo, evidenciando um contraponto no que diz respeito a motivacdo do
comportamento humano. Relacionando a necessidade humana materialista dos valores Prestigio e

Obediéncia, com a tipologia (Individual/Coletiva) é possivel inferir que o Prestigio é a busca
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egocéntrica através de metas especificas e que a Obediéncia é a busca de metas especificas
através do cumprimento das normas da sociedade ou da organizagao.

Nenhum dos modelos obtidos, apesar de atenderem aos pressupostos estatisticos,
apresentou alto grau de explicacdo, indicando que os valores estudados nao contribuem
expressivamente para o entendimento do comprometimento dos membros com as empresas
juniores. Resultado semelhante foi encontrado por Finegan (2000), que verificou ndo existir efeito
significativo dos valores pessoais sobre comprometimento organizacional.

Ressalta-se, em funcao dos resultados encontrados neste estudo, que os modelos utilizados
sobre os valores pessoais e 0 comprometimento organizacional devem ser replicados em contextos

diferentes para uma analise mais profunda a cerca da existéncia de relacdo entre eles.
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