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Com base no conceito de consciéncia social proposto por Durkheim
(1967) pode-se afirmar que a realidade organizacional é constituida pelo
pensamento coletivo, isto &, pelo pensamento compartilhado pelos mem-
bros da organizag¢do. Morgan (1991:118) afirma que “as organizac¢des sao
essencialmente estruturas de realidades sociais que descansam nas mentes
de seus membros que as concretizam em conjuntos de normas e relacées”.
O edificio onde funciona uma organizacéo, as pessoas que a integram e o
equipamento técnico que utiliza ndo constituem a sua estrutura. A sua ver-
dadeira estrutura € constituida pelos significados intersubjetivamente com-
partilhados. O pensamento coletivo em uma organizacio expressa a forma
concreta como séo representados a sua missdo, as suas normas e os seus
objetivos. Seria extremamente dificil e custoso para uma organiza¢ao ou
um grupo exercer controle direto sobre todos e cada um dos seus membros.
Forma menos onerosa para a organizacao consiste em criar procedimentos
de influéncia generalizados, através dos quais pode ter impacto sobre o
pensamento e o comportamento da maioria dos seus membros, por meio
da elaboragéo e da implantagio de um sistema de normas e valores que
especifiquem o comportamento esperado, nas diversas situagées, de cada
um dos empregados. Segundo Katz & Kahn (1978), os principais compo-
nentes de uma organizaco sdo os papéis, as normas e os valores. Esses
trés elementos definem e orientam o funcionamento da empresa. Os pa-
péis definem e prescrevem formas de comportamento associado a determi-
nadas tarefas, as normas sio expectativas transformadas em exigéncias e
os valores “sao as justificagbes e aspiragdes ideolégicas mais generalizadas”
(Katz & Kahn, 1978:54). Os papéis diferenciam as fungées e os cargos
exercidos pelos individuos e as normas e os valores sio elementos
integradores na organizacao, ja que sdo compartilhados por todos ou signi-
ficativa parte dos seus membros e, além disso, constituem uma estrutura de
referéncia e de identidade coletiva.

TEORIA DOS VALORES ORGANIZACIONAIS

O contetido, a representatividade, a equivaléncia de significado e
a estrutura sdo elementos que devem ser considerados no estudo dos
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valores (Schwartz, 1992). Primeiramente, precisa-se
identificar o conteuido de cada um dos valores organiza-
cionais. Que tipo de valores sdo utilizados para expres-
sar as prioridades organizacionais? Esses valores ex-
pressam preocupacdes e dilemas comuns as organiza-
¢des? Do ponto de vista da representatividade, é preci-
so verificar se o conjunto de valores organizacionais
utilizado para a pesquisa representa todos os tipos de
valores existentes nas organizacbes. Uma anélise
axiolégica de uma organizagéo sera confiavel somente
se os valores utilizados no instrumento de medida
constituirem uma amostra representativa dos diversos
tipos de valores organizacionais. Aléem disso, também
& necessario verificar se os valores apresentam equiva-
lencia semantica de uma organizagéo para outra. Um
minimo de equivaléncia no sentido dado aos valores é
condicdo sine qua non para poder-se estabelecer com-
paracdes interorganizacionais validas. Finalmente, pre-
cisa-se tentar estabelecer a estrutura dos valores, isto
é, as relacdes de conflito e de compatibilidade existen-
tes entre eles. Tal estrutura existe? E ela comum a to-
das as organizac¢oes?

A importancia atribuida por uma
organizacdo a certos valores pode
determinar a quantidade de esforco
investida por seus membros na emissao

de certos comportamentos, bem como a
sua persisténcia na execucao dos
mesmos.

Duas abordagens principais podem ser utilizadas no
estudo dos valores organizacionais. A primeira consis-
te em estudar os valores a partir dos documentos oficiais
da empresa e a segunda em estudar os valores tal como
eles sdo percebidos pelos empregados. Até o momen-
to, os valores organizacionais tém sido estudados qua-
se que exclusivamente a partir da missdo da empresa,
dos seus documentos oficiais, das suas politicas oficiais
e do discurso dos seus dirigentes. Os resultados dessa
abordagem levam a identificacdo dos valores oficiais
da organizacdo, isto &, aqueles existentes nos documen-
tos oficiais, aqueles que os dirigentes consideram como
os principios orientadores da empresa. O estudo dos
valores organizacionais tal como eles sao percebidos pe-
los membros da organizacio raramente tem sido objeto
de pesquisa por parte dos estudiosos. Os valores percebi-
dos pelos empregados sao, segundo eles, aqueles real-
mente praticados na organizacao. E obvio que tais valo-
res podem ser muito diferentes dos valores oficiais da or-
ganizacdo. A empresa pode proclamar que o atendimen-

to ao cliente é o seu valor maximo, aquele que orienta a
vida ¢ o comportamento da organizacdo. Contudo, na
percepcao dos empregados esse pode ser um valor pou-
co praticado na empresa. Os primeiros esforcos para o
estudo dos valores tal como eles sao percebidos pelos
empregados foram realizados por Tamayo & Gondim
(1996) ao construirem e validarem um instrumento para
a avaliacao dos valores organizacionais tal como eles exis-
tem na mente dos empregados. Além disso, Tamayo
(1996) apresenta os fundamentos teéricos dos valores
organizacionais e varias sugestbes de pesquisa nessa area.

Conceito

A palavra valor diz respeito a oposi¢cao que o ser hu-
mano estabelece entre o principal e o secundario, entre o
essencial e o acidental, entre o desejavel e o indesejavel,
entre o significante e o insignificante. Ela expressa a au-
séncia de igualdade entre as coisas, os fatos, os fendme-
nos ou as idéias. Dessa forma, aplica-se o termo valor em
todas aquelas circunstancias em que uma delas ¢ julgada
superior a outra, em que uma delas & objeto de preferén-
cia. O valor implica, portanto, no rompimento da indife-
renca do sujeito diante dos objetos, do comportamento,
dos eventos ou das idéias. A manifestacdo de preferéncia
por algo ou por alguém é, talvez, o comportamento mais
comum da vida quotidiana.

Entende-se aqui por valores organizacionais os valores
percebidos pelos empregados como sendo efetivamente
caracteristicos da organizacéo. Trata-se, portanto, de prin-
cipios ou crencas compartilhados pelos empregados, que
orientam o funcionamento e a vida da organizacdo. Eles
expressam opcdes feitas pela empresa através de sua his-
téria, preferéncias por comportamentos, padroes de qua-
lidade, estruturas organizacionais, estratégias de geren-
ciamento etc. Os valores sao uma dimensao fundamental
da cultura organizacional tal como ela é vivenciada pelos
seus membros. Os valores organizacionais nao devem ser
confundidos com os valores pessoais dos membros da or-
ganizacao. Seria falacia equacionar os valores da organi-
zacdo com as finalidades e metas dos seus membros. Toda
pessoa tem um sistema de valores préprio, isto €, um con-
junto de crencas e principios que orienta a sua vida. A
organizacio possui também um sistema de valores nao
necessariamente idéntico ao dos seus membros e que, in-
clusive, pode ser total ou parcialmente conflituoso com o
deles.

A convergéncia de empregados na percepgao dos va-
lores organizacionais é de grande importancia. Ela expressa
a forma como a missdo e os objetivos da empresa, bem
como as estratégias adotadas para atingi-los, sdo percebi-
dos pelos empregados. Uma func¢éo dos valores organiza-
cionais compartilhados entre os membros da empresa &
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criar neles modelos mentais semelhantes relativos ao fun-
cionamento e a missdo da organiza¢do. A importancia
desse ponto n&o pode ser negligenciada. Modelos men-
tais diferentes provocam, inevitavelmente, percepcaes di-
ferentes da empresa, do comportamento organizacional e
das tarefas a serem executadas (Chung & Gibbons, 1997).
Os valores organizacionais s&o componentes importantes
na construgéo da identidade social da organizacéo, pois
determinam parcialmente o que ela é e a forma como ela
se percebe. Praticamente todos 0s empregados s&o capa-
zes de detectar as prioridades axiolégicas que dominam
em sua organizacao e que determinam o seu clima e a sua
cultura organizacional. Uma empresa pode ser descrita
como norteada por valores referentes aos aspectos técni-
co e tecnolégico, ao passo que outra pode ser percebida
como colocando a énfase no extremo oposto, ou seja,
centrando suas preocupacdes principalmente no bem-es-
tar dos individuos que a compdem.

Dimensoes

Tamayo & Gondim (1996) enfatizam nos valores
organizacionais as dimensdes cognitiva, motivacional e
estruturante. O aspecto cognitivo dos valores é essencial,
uma vez que eles sdo crengas relativas ao que é e n3o &
dese]avel na empresa. S&o formas de conhecer a realida-
de organizacional, expressam respostas prontas e privile-
giadas a problemas organizacionais e apresentam como
modelos as solu¢bes ou os comportamentos que deram
certo na empresa. Quanto a dimensdo motivacional,
Schwartz (1994) e Feather (1995) afirmam que os valores
podem motivar o individuo a agir, dando a sua acao a
dire¢do e a intensidade emocional. A importancia atribui-
da por uma organizacao a certos valores pode determinar
a quantidade de esfor¢o investida por seus membros na
emissdo de certos comportamentos, bem como a sua per-
sisténcia na execucao dos mesmos. O aspecto motivacional
fica claro também quando se considera que os valores sao
metas mais ou menos conscientes da empresa. No que diz
respeito & dimensao estruturante, os valores orientam a
vida da empresa e guiam o comportamento dos seus mem-
bros. Nao apenas o comportamento dos empregados é
influenciado pelos valores, as também o julgamento que
eles fazem do comportamento dos demais, pertinente ao
sistema organizacional. Os valores constituem o nicleo
da cultura organizacional e determinam a estrutura da
personalidade da empresa. “Enquanto esséncia da filo-
sofia da organizacio para obter o sucesso, os valores for-
necem um senso de dire¢do comum para todos os empre-
gados e um guia para o comportamento diario”, afirmam
Deal & Kennedy (1988:21). Os valores sao elementos fun-
damentais na constru¢o e no desenvolvimento da identi-
dade da empresa. As prioridades axiologicas de uma or-

ganizacdo permitem distingui-la das outras, pois determi-
nam os seus padrdes de comportamento. Por exemplo,
uma empresa que enfatiza os valores de hierarquia e tradi-
cao diferencia-se facilmente daquelas que priorizam os
valores de autonomia e criatividade ou de competicao e
dominio do mercado.

Os valores organizacionais determinam a percepgao e
a defini¢éo que os empregados tm das diversas situagdes
organizacionais, a percepcéo dos problemas organizacio-
nais e as formas de soluciona-los, os mecanismos e o con-
tetido da socializacao dos membros da organizacéo, o com-
prometimento do empregado com o trabalho e com a or-
ganizacéo, a identificacdo com o grupo e a produtividade
organizacional, e a satisfacido dos empregados com o tra-
balho e com a empresa.

A fonte dos valores organizacionais pode estar locali-
zada em exigéncias da organizagéo e dos individuos que a
compdem. Essas exigéncias compreendem desde as ne-
cessidades biologicas dos individuos até as necessidades
referentes & sobrevivéncia e ao bem-estar da prépria or-
ganiza¢do. A organiza¢do e os seus membros, para pode-
rem dar conta da realidade, tém de reconhecer essas ne-
cessidades e planejar, criar ou aprender respostas apropria-
das para a sua satisfacdo. Dessa forma, tanto a organi-
zag¢ao como 0s seus membros passam a representar cons-
cientemente essas necessidades como valores ou metas a
serem atingidas.

A percepcédo dos valores organizacionais
pelos empregados constitui imagem
avaliatoria da empresa, da sua eficiéncia,
das suas tendéncias a inovacéo
tecnoldgica, do seu tipo de gestao, da
Sua preocupacdo com os empregados e
da interacdo existente entre eles. As
caracteristicas dessa imagem
(positividade, dinamismo, atracdo, entre
outras) determinam a maior ou a menor
identificacao do empregado com a
empresa e com os seus objetivos.

Pesquisas recentes tém revelado que os valores huma-
nos em geral (Schwartz, 1992; 1994; Tamayo & Schwartz,
1993) apresentam uma estrutura baseada nas metas per-
seguidas pelos individuos. A multiplicidade de valores exis-
tentes nas diversas culturas humanas agrupa-se em torno
de dez motivagées basicas. Na area organizacional, Tamayo
(1996) esta realizando pesquisa visando identificar a es-
trutura dos valores organizacionais, mas pode-se postular
que a multiplicidade de valores existentes nas diversas or-
ganizacdes estrutura-se ao redor de poucas motivaces ou
interesses basicos dos sistemas sociais. A estrutura
axiolégica de uma empresa pode ser descrita como um
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sistema relativamente estavel de valores que determina e
sustenta o clima e a cultura organizacionais. A estrutura
axiolégica especifica, portanto, a natureza das crencas e
dos principios dominantes na organizacdo e o tipo de
motivacao caracteristico da mesma. A percepcao dessa
estrutura axiolégica pelos empregados é elemento cognitivo
que lhes permite criar uma representacao mental da orga-
nizacdo, um modelo interno da empresa que guia o seu
comportamento organizacional e a sua forma de pensar e
a partir do qual eles podem formar inferéncias e elaborar
explicacées da rotina organizacional e da propria filosofia
gerencial.

Uma funcao dos valores organizacionais compartilha-
dos entre os membros da empresa é criar neles modelos
mentais semelhantes relativos ao seu funcionamento e a
sua missao. A analise dos valores percebidos pelos em-
pregados como caracteristicos da empresa revela a forma
como os objetivos gerais da mesma sao captados pelos
seus membros e serve de base para o planejamento de
mudangcas no clima e na cultura organizacionais. Por exem-
plo, o simples fato de um supervisor dar feedback a um
empregado pode ser interpretado por este Gltimo, em vir-
tude de divergéncia nos valores compartilhados entre os
dois, por vias nao previstas nem desejadas pelo primeiro,
porque cada um deles teria um modelo mental diferente
do funcionamento, da misséo da organizacéo e da propria
tarefa a ser executada. As formas de pensar, de refletir, de
solucionar problemas, de comunicar-se com os colegas e
com os gerentes, de analisar as expectativas proprias e as
dos outros sio fendmenos influenciados pelos valores com-
partilhados em uma organizacdo. Os valores, junto com
os outros componentes da cultura organizacional, sdo
determinantes do comportamento organizacional (Deal &
Kennedy, 1988; Triandis, 1994).

COMPROMETIMENTO, CIDADANIA E SATISFAGAO
NO TRABALHO

O objetivo da presente pesquisa foi estudar a relacao
entre a percepcao dos valores de uma organizacdo e os
comportamentos de comprometimento afetivo, cidadania
organizacional e satisfacdo no trabalho. O comprometi-
mento afetivo & definido por Mowday, Steers & Porter
(1979:225) como “um estado no qual um individuo se
identifica com uma organizac¢ao particular e com os seus
objetivos, desejando manter-se afiliado a ela com vistas a
realizar tais objetivos”. Compreende, portanto, a identifi-
cacdo do empregado com a empresa, o envolvimento com
os papéis proprios da funcao por ele desempenhada e a
lealdade para com a organizacdo. A pesquisa sobre os
determinantes do comprometimento afetivo é reduzida e
dispersa. As variaveis pessoais tém sido as mais pesquisadas
(Steers, 1977; Morris & Steers, 1987), mas as correla-

¢bes sao pouco significativas (Mathieu & Zajac, 1990). O
autor ndo tem conhecimento de estudos sobre a relacéo
do comprometimento afetivo com os valores organizacio-
nais. DeCotiis & Sommers (1987) tém estudado a relacao
com aspectos organizacionais e com caracteristicas da es-
trutura da organizacio que certamente expressam dimen-
sbes da cultura organizacional.

A cidadania organizacional refere-se a comportamen-
tos espontaneos, benéficos ao sistema organizacional e
indispensaveis para a sua sobrevivéncia e a sua efetividade
(George & Brief, 1992; Katz & Kahn, 1978; Pearce &
Gregersen, 1991). Os comportamentos de cidadania
organizacional englobam: atividades de cooperacdo com
os colegas, a¢bes protetoras ao sistema, sugestdes criati-
vas para a melhoria organizacional, autotreinamento para
aprender e executar melhor seu trabalho, e criacdo de um
clima favoravel para a organizacéo no ambiente externo.
Pouca importancia tem sido dada a cultura organizacional
como determinante do comportamento de cidadania
organizacional. A direcdo predominante da pesquisa cien-
tifica gira em torno de tracos disposicionais, variaveis
demogréficas, satisfacdo no trabalho, percepcao de justi-
ca distributiva na organizacdo e avaliacdes de aspectos
especificos do trabalho (Berkowitz & Connor, 1966; Isen,
1970; Levin & Isen, 1975; Moorman, 1991; Organ,
1990; Organ & Konovsky, 1989). Recentemente, Siqueira
(1995) apresentou e validou um modelo p6s-cognitivo ins-
pirado na teoria da ac&o racional de Fishbein & Ajzen
(1975). Tal modelo implica uma seqiiéncia de interdepen-
déncia entre cogni¢bes, atitudes e comportamento organi-
zacional.

As pesquisas sobre os determinantes da satisfacdo no
trabalho tém freqiientemente estudado variaveis sem rela-
¢ho direta com a cultura organizacional, como fatores ge-
néticos (Arvey, Bouchard, Segal & Abraham, 1989), varié-
veis bibliogréaficas (Cohen, 1979; Scott, Moore & Miceli,
1997; Weaver, 1977) e tracos de personalidade (Duffy,
Schiflett & Downey, 1977; Sims & Szilagyi, 1976). Al-
guns pesquisadores tém estudado fatores mais inerentes
ao proéprio trabalho, como as caracteristicas da tarefa
(Griffin, 1982) e as condigdes nas quais ele é executado
(Fields & Blum, 1997; Taylor, 1977). A satisfacao no tra-
balho é certamente uma variavel multifatorial. Os fatores
estudados com mais freqiiéncia sio a satisfacdo com a
natureza do trabalho, com o salario, com o sistema de
promocdes, com os colegas e com os gerentes. A satisfa-
¢a0 no trabalho parece encontrar a sua fonte principal na
natureza mesma do trabalho, no grupo, nas condicées de
trabalho e no clima em que ele é realizado.

O comportamento organizacional é determinado, em
parte, pelo contexto no qual ele acontece. Depende da
percepcao e da avaliacdo que o empregado faz das di-
mensdes relevantes da empresa, como os valores e as
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normas. Nesta pesquisa foram formuladas hip6teses de
correlagbes significativas entre a percep¢ao pelos empre-
gados dos valores de sua organizacao e os comportamen-
tos de comprometimento organizacional, satisfacao no tra-
balho e cidadania organizacional.

METODOLOGIA
Sujeitos

A amostra para a pesquisa foi composta por 490 sujei-
tos de dez empresas diferentes, tanto do sexo masculino
como do feminino. A idade média foi de 33,01 anos (D.P.
= 9,61) e o tempo de servico em sua respectiva empresa
de 6,78 anos {D.P.= 7,83). A maioria dos sujeitos (67%)
tinha nivel universitario.

Instrumentos de medida

Para a avaliacao da percepcao dos valores organizacio-
nais foi utilizada a escala construida e validada por Tamayo
& Gondim (1996), composta por 38 itens, cada um deles
expressando um valor organizacional. Cada um dos valo-
res foi avaliado em uma escala de 0 a 6. Quanto mais alto
esse nlimero, mais importante é o valor para a organiza-
¢do. Além disso, foram utilizados os nimeros -1 e 7. O
primeiro (-1) significa ser o valor oposto aos principios
que orientam a vida da organizacgo e o outro (7) ser o
valor de suprema importancia como um principio orien-
tador na vida da organizacao.

A validagao fatorial da escala permitiu identificar cinco
fatores (Tamayo & Gondim, 1996:65-67). O primeiro,
eficacia/eficiéncia, & composto por nove valores: efica-
cia, eficiéncia, qualidade, produtividade, comprometimen-
to, planejamento, pontualidade, competéncia e dedicacao.
Mede a percepcao que os sujeitos tém da prioridade dada
pela empresa a eficacia e a eficiéncia manifestas na pro-
dutividade e na qualidade do produto. Escore elevado nes-
se fator indica que, segundo os empregados, a empresa
enfatiza esses valores. Compdem o fator 2, interacido
no trabalho, dez valores: abertura, coleguismo, amiza-
de, cooperacao, criatividade, democracia, beneficios, fle-
xibilidade, competitividade e sociabilidade. Escore eleva-
do nesse fator significa que os empregados consideram
que a cultura da empresa valoriza a interacio positiva no
trabalho. O fator 3, gestao, é constituido pelos valores
de tradicdo, hierarquia, obediéncia, fiscalizacdo, supervi-
sao, postura profissional e organizacdo. Observe-se que
esses valores se referem a uma gestéo de tipo tradicional e
hierérquico. Escore elevado indica que os funcionarios per-
cebem enfatizar a empresa, na sua gestdo, a tradicéo, a
hierarquia, a supervisao. O fator 4, inovagédo, & compos-
to por quatro valores: incentivo & pesquisa, integracio

interorganizacional, modernizacdo de recursos materiais
e probidade. O fator 5, respeito ao servidor, por sua
vez, é constituido por oito valores: respeito, reconheci-
mento do mérito, qualificagao dos recursos humanos, po-
lidez, honestidade, plano de carreira, harmonia e justica.
Sao valores cuja meta € a valorizacao do servidor. Escore
elevado nesse fator indica que os empregados percebem
valorizar a empresa o respeito ao servidor.

Foram também utilizadas as escalas de Satisfacido no
Trabalho (EST), Comportamento de Cidadania Organiza-
cional (ECCO) e Comprometimento Organizacional Afetivo
(ECOA) de Siqueira (1995). As duas primeiras escalas sao
multifatoriais e a tltima unifatorial. Os fatores da EST ava-
liam a satisfacao com os colegas de trabalho, o salario, a
chefia, a natureza do trabalho e as promocées. Os fatores
da ECCO avaliam a criacao de clima favoravel a organiza-
¢d0 no ambiente externo, as sugestdes criativas ao siste-
ma, o autotreinamento para maior responsabilidade
organizacional, a cooperac¢ao com os colegas de trabalho,
e a protecdo ao sistema ou ao subsistema.

Tratamento estatistico

Cada um dos fatores da Escala de Valores Organizacio-
nais foi correlacionado com o escore total da ECOA e
com o escore de cada um dos fatores da EST e da ECCO.

RESULTADOS E DISCUSSAO

A hipétese de base da pesquisa foi a existéncia de cor-
relagdo entre a percep¢ao dos valores organizacionais e
os comportamentos de cidadania organizacional, compro-
metimento organizacional afetivo e satisfacdo no traba-
lho. A correlacéo bivariada de Person foi utilizada para o
estudo das relacdes entre os valores organizacionais e as
variaveis de comprometimento organizacional afetivo, ci-
dadania organizacional e satisfacio no trabalho. Na tabela
da pégina seguinte sao apresentadas as correlacées entre
os cinco fatores em que se organizam os valores organiza-
cionais e os diversos componentes das medidas de com-
prometimento organizacional afetivo, cidadania organiza-
cional e satisfacdo no trabalho. Além disso, encontra-se
indicado na tabela o nivel de significancia das correlacées.
Observe-se que a correlacio do Comprometimento
organizacional afetivo é significativa com todos os fa-
tores da Escala de Valores Organizacionais.

Dois fatores do Comportamento de Cidadania Orga-
nizacional, Autotreinamento para maior responsa-
bilidade organizacional e Criacdo de clima favora-
vel a organizacdo no ambiente externo, apresenta-
ram correlacdo positiva e significativa com todos os fato-
res da Escala de Valores Organizacionais. O fator Prote-
cao ao sistema e ao subsistema apresentou correla-
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Correlacées entre o Comprometimento Organizacional Afetivo, os Fatores de Cidadania Organizacional, os
Fatores de Satisfagcao no Trabalho e os Fatores da Escala de Valores Organizacionais

it Gemio | wowgio e SRR

Comprometimento organizacional afetivo 0,26/ 0,20™ 0,39*** 0,19** 0,24
Cooperacao com os colegas de trabalho 0,07 0,10* 0,08 0,08 0,06

Protecao ao sistema e ao subsistema 0,11* 0,05 0,10* 0,04 0,04

Sugestdes criativas ao sistema 0,00 -0,01 0,14 -0,04 0,00

Autotreinamento para maior responsabilidade organizacional 017k 0,11* 0132 0,167 0,14
Criag@o de clima favoravel a organizacao no ambiente externo 0,24 Ofgxe 0,397 O 0,27***
Satisfacdo com o saldrio 0,13** (02 o 012 Qi 0 15
Satisfacdo com a chefia 0,21 0167 0,24*** 018" 025"
Satisfacdo com os colegas de trabalho 0,14* 0.lilea 0,14* 0,10 015"
Satisfagdo com a natureza do trabalho 0,32 0,26 035" 0,29 0;30™*
Satisfagéo com as promogoes 019> 0,21+ 02 0,20" 0,25

** 1 < 0,001 * 0 <0,01 * p<0,05

cao significativa com Eficacia/Eficiéncia e Inovacao. O fator
Cooperacao com os colegas de trabalho apresentou
correlacado com Gestao e o fator Sugestoes criativas
ao sistema com Inovacéo.

Todos os fatores da Satisfacao no Trabalho apresenta-
ram correlacao positiva e significativa com .os fatores da
Escala de Valores Organizacionais. Mesmo a satisfacao
com o salario e a satisfacdao com as promocoes pa-
recem ser determinadas pelos valores da empresa.

Os resultados sugerem que tanto o comportamento de
cidadania organizacional como a satisfacdo no trabalho e
o comprometimento organizacional afetivo podem ser
determinados pelas prioridades axiolégicas da empresa,
tal como elas sdo percebidas pelos empregados. A
congruéncia observada entre os trés comportamentos
organizacionais estudados e os valores organizacionais
pode ser explicada pela propria funcdo de tais valores,

Vida Organizacional

Comportamentos, normas,
tradicoes, rituais, diretivas
gerenciais

Valores

isto &, orientar a vida da organizacao e, em conseqiiéncia,
o comportamento organizacional dos seus membros. A
percepcao dos valores organizacionais pelos empregados
constitui imagem avaliatéria da empresa, da sua eficién-
cia, das suas tendéncias a inovacdo tecnolégica, do seu
tipo de gesto, da sua preocupacao com os empregados e
da interacdo existente entre eles. As caracteristicas dessa
imagem (positividade, dinamismo, atracao, entre outras)
determinam a maior ou a menor identificacio do empre-
gado com a empresa e com 0s seus objetivos.

A figura a seguir ilustra de forma mais precisa a rela-
¢ao dinamica entre a percepcao das prioridades axiolégicas
da empresa e o comportamento organizacional. No quoti-
diano da empresa o empregado toma conhecimento de
diretivas gerenciais, tradicdes e rituais existentes, observa
o comportamento de colegas, de chefes, de diretores, ana-
lisa rotinas de trabalho e formas gerais de agir na empre-

Comportamento

e Cidadania
o Comprometimento
» Satisfagao

Mental da
Empresa

Modelo da Relacdo entre Valores Organizacionais e Comportamento
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sa. A partir desses elementos, infere as prioridades
axiologicas da organizagdo. De certa forma, os valores
sa0 as causas atribuidas pelo empregado para explicar o
comportamento observado e a vida da empresa. Assim,
ele pode explicar certos comportamentos e atitudes de
colegas e chefes a partir da importancia dada na empresa
a pontualidade ou a produtividade ou, ainda, & criatividade.
Esses valores, enquanto principios que orientam a vida da
organizaco, sao utilizados pelo empregado para dar sen-
tido ao mundo organizacional no qual trabalha.

A percepcao das prioridades axiologicas da empresa
d4 origem a uma imagem mental da empresa que oferece
ao empregado a possibilidade de predicao e controle do
seu proprio comportamento e do comportamento dos
outros. Essa imagem mental compreende as expectativas
que o empregado tem da forma como geralmente funcio-
na a sua organizacio, dos comportamentos que sao valo-
rizados, esperados e exigidos. Quanto mais essa imagem

é positiva, mais ela contribui para a satisfacdo do empre-
gado, para o seu comprometimento afetivo com a empre-
sa e para o seu envolvimento por meio do comportamen-
to de cidadania organizacional. Além disso, esses com-
portamentos sio diretamente influenciados pelos valores
organizacionais que constituem os principios orientadores
da vida da empresa.

Obviamente, os resultados obtidos nesta pesquisa néo
podem ser considerados como solugdo definitiva para o
problema estudado. A ambigiiidade & inerente a todo o
estudo correlacional. Em pesquisas ulteriores o autor ten-
taréa verificar a possivel existéncia de relacao causal entre
os valores e os comportamentos organizacionais conside-
rados nesta investigacdo. O modelo anteriormente apre-
sentado pode ser valido também para outros comporta-
mentos organizacionais, como absentismo, desempenho
e rotatividade. Todos eles fazem parte da linha de pesqui-
sa do autor. ¢

O objetivo nesta pesquisa foi estudar a relagdo entre a percep¢do dos valores de uma organizacdo e os
comportamentos de comprometimento organizacional afetivo, cidadania organizacional e satisfacéo no trabalho.
A amostra foi composta por 490 sujeitos de dez empresas diferentes. Quatro escalas foram utilizadas: Escala
Fatorial de Valores Organizacionais de Tamayo & Gondim (1996), Escala de Satisfacao no Trabalho, Escala
de Comportamento de Cidadania Organizacional e Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo de
Siqueira (1995). Cada um dos fatores da escala de valores organizacionais foi correlacionado com os escores
obtidos nas outras escalas. A correlacio do comprometimento organizacional afetivo, da satisfagao no trabalho
e de dois fatores do comprometimento de cidadania organizacional foi significativa com todos os fatores da
escala de valores organizacionais. A congruéncia observada entre os trés comportamentos organizacionais
estudados e os valores pode ser explicada pela prépria funcao dos valores que é orientar a vida da organizacéo
e, em conseqiiéncia, o comportamento organizacional dos seus membros. A percepcao das prioridades
axiolégicas da organizacdo d& origem a uma imagem mental da empresa que oferece ao empregado a
possibilidade de predicao e controle do seu proprio comportamento e do comportamento dos outros.

RESUMO

Palavras-chave: valores, cidadania organizacional, satisfacdo no trabalho, comprometimento.

The objective of this research was to study the relationship between the organizational values perception and
organizational commitment, job satisfaction and organizational citizenship behaviors. The sample was composed
of 490 subjects from ten different organizations. Four scales were used: The Organizational Values Scale
from Tamayo and Gondim (1996), Job Satisfaction Scale (JSS), Organizational Citizenship Behaviors Scale
(OCBS), and Affective Organizational Commitment Scale (AOCS) from Siqueira (1995). Each factor from the
Organizational Values Scale was correlated with the scores obtained on the other scales. Affective organizational
commitment, job satisfaction, and two factors from the OCBS correlated significantly with all factors of the
Organizational Value Scale. These results are consistent with the theoretical function of organizational values:
to guide the life of the organization and the organizational behavior of her members. Perception of organization
value priorities by the employee gives origin to a mental image of the organization that he employs to make
predictions and to control his own behavior and others behaviors.

ABSTRACT

Uniterms: values, organizational citizenship, job satisfaction, commitment.
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