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No presente estudo, teve-se por objetivo construir e validar uma
medida da percepcéo dos val ores organizacionais, tomando como
base tedrica os tipos motivacionais de valores propostos por
Schwartz. A amostrafoi composta por 833 empregados de organi-
zagBes publicas e privadas, com no minimo trés meses de trabal ho,
sendo 52% do sexo masculino. Os dados foram submetidos a ang
lisefatorial com rotag&o obliqua. O valor do KMO de0,95indicoua
adequacdo do uso dessa técnica. Os resultados mostraram ser o
instrumento de natureza multifatorial, com 48 itens. A estrutura
fatorial € composta por oito fatores. Realizacdo, Conformidade,
Dominio, Prestigio Organizacional, Bem-estar do Empregado, Tra-
dicdo, Autonomiae Preocupacdo com aColetividade. Os coeficien-
tesdefidedignidade variaram de 0,75 a0,86. Comparativamente, os
tipos motivacionais estéo representados na estrutura fatorial, com
excegdo de Seguranga. O uso do instrumento é recomendado na
identificag8o do perfil dos valores organizacionais, na realizagéo
de diagndstico e plangjamento de processos de mudanca.

RESUMO

Palavras-chave: valores organizacionais, valores pessoais,
medida dos valores.

“Since organizational values can powerfully influence what
people actually do, we think that values ought to be
amatter of great concern to managers. In fact,

shaping and enhancing val ues can become the most
important job manager can do.”

(DEAL e KENNEDY, 1982, p. 22)

1.INTRODUGAO

A pesquisarelatada neste artigo teve como objetivo construir e validar um
instrumento para avaliag&o dos valores organizacionais a partir da estrutura e
do contelido motivacional dos valores pessoais. A hipétese de base foi que
existe similaridade entre as metas dessas duas categorias de valores. Osvalores
pessoais sdo considerados como indicadores das motivactes da pessoa, moti-
vagdes que tanto os gestores como os trabalhadores levam consigo ao ingres-
sar naorganizacdo. Parece|6gi co, portanto, que as metas organi zacionais apre-
sentem algum tipo de correspondéncia com os val ores pessoais. A coexisténcia
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cotidiana no ambiente organizacional de valores pessoais e
organizacionaisconstitui um elemento, por si SO, suficiente para
justificar a relevancia desse tipo de pesquisa.

Naconcepcdo deKatz e Kahn (1976), osvalores, juntamen-
te com os papéis e asnormas, constam entre os principais com-
ponentes de umaorgani zagdo, poisdefinem e orientam o funcio-
namento de umaorganizagdo. Os papéis prescrevem e definem
formas de comportamento associadas a determinadas tarefas;
as normas sao expectativas transformadas em exigéncias e 0s
valores sdo as justificativas e aspiracdes ideol 6gicas mais ge-
neralizadas. Os valores atuam como elementos integradores,
no sentido de que sdo compartilhados por todos ou pela maio-
ria dos membros organizacionais. Ott (1989) salienta que eles
s80 centrais para a cultura organizacional. Essa posi¢do dos
valores é reforgada por Luthans (1995), ao vincular aforca da
culturaao grau em que osindividuos compartilham os mesmos
valores e com eles se comprometem.

O foco no estudo dos valores, conforme Tamayo, Mendes
e Paz (2000), representa uma contribui¢o ao estudo da cultura
organizacional, visto que ha necessidade de encontrar estraté-
giasque permitam avaliar fatores culturais daorganizagdo, es-
tudar o seu impacto navida organizacional, bem como desen-
volver formas para o seu gerenciamento.

Os valores referem-se as crencas bésicas em uma organi za
¢a0 e representam a esséncia de sua filosofia para o alcance do
sucesso, pois fornecem uma diregdo comum aos empregados e
orientam o comportamento cotidiano (DEAL eKENNEDY, 1982).
Guarido Filho e Machado-da-Silva (2001, p. 39) confirmaram
essas caracteristicas ao considerar que “os valores s3o preferén-
cias por determinados objetivos e cursos de acdo, de modo que
afetam aescolhado grupo em favor de umaentre varias aterna-
tivaspossiveis’. Tamayo e Gondim (1996, p.63) definem deforma
mai s sisteméticaosval ores como “ principios ou crengas, organi-
zados hierarquicamente, relativosatipos de estruturaou amode-
losde comportamentos desgjéveis que orientam avidadaempre-
sa e estéo a servico de interesses individuai's, coletivos ou mis-
tos’. Os autores destacam, nessa definicdo, os aspectos cogni-
tivo emotivacional, aém daorganizacéo hierdrquicadosvalores.
O aspecto cognitivo dos valores organizacionais € um elemento
bésico, ja que esses so crengas sobre 0 que € desgavel ou ndo
para a organizagdo e expressam as respostas dadas a problemas
organizacionais. O aspecto motivacional refere-seaexpressao de
metas fundamentai s da organizacdo. As prioridades axiol égicas
podem determinar aquantidade de esforco que 0s seus membros
dedicam paraemitir um dado comportamento, bem comoapersis-
téncia na sua execugdo. Os valores S0 recursos que a organiza:
¢do utilizaparacriar, desenvolver e conservar suaimagem social
eauto-estima(TAMAY O eBORGES, 2001). Findmente, osvao-
res est&o organizados de forma hierérquica, indicando o grau de
preferéncia por determinados comportamentos, metas ou estra
tégias. Assim, as prioridades axiol 6gi cas di stinguem umaorgani-
zacdo daoutra, ndo por terem valores diferentes, mas devido ao
grau de importancia atribuido aos valores.

2. ABORDAGENS PARA AAVALIACAO DOS
VALORES ORGANIZACIONAIS

No estudo dosvalores, segundo Tamayo e Borges (2001), os
pesquisadores tém adotado tradicionalmente duas estratégias.
A primeira consiste na analise de documentos da organizagéo
(relatorios, discursos, revistasetc.) com o objetivo deidentificar
os valores esposados pelaela. A maioriados estudos que utiliza
essa abordagem é de tipo qualitativo. A andlise de contelido
desses documentos permite identificar com precisio os valores
mais enfatizados. Geralmente, essa andlise € redlizada sem um
modelo ou estrutura axiolégica de referéncia. Alguns autores,
como Kabanoff, Waldersee e Cohen (1995) e Kabanoff e Daly
(2000), utilizam um model o tedrico previamente construido. Uma
critica geralmente apresentada a abordagem de identificar os
valores organizacionaisapartir de documentos daorganizacdo €
que os vaores assim identificados podem estar presentes em
documentos, mas néo, efetivamente, napréticaorganizaciona e,
em consequéncia, na mente das pessoas.

A segundaestratégiaconsisteem utilizar amédiadosvalores
pessoai sdos membros da organizag&o como estimativadosval o-
resorganizacionais (SEGO, HUI e LAW, 1997). H4, no entan-
to, um grande inconveniente nessa abordagem, pois, como fre-
quientemente existe incongruéncia entre os valores pessoais dos
empregados e os valores organizacionais, o resultado obtido
ndo expressa de forma adequada os val ores da organi zacéo.

Tamayo (1996) propde umaterceiraalternativaque consiste
em estudar os valores organizacionais a partir da percepcéo
que os empregados tém dos val ores existentes e praticados na
sua empresa. O autor afirma que “no discurso quotidiano dos
empregados fregientemente podem ser observadas andlises
diretas dos valores da sua organizacdo ou alusdes indiretas
aos mesmos. Os empregados tém umavisdo relativamente cla-
ra dos valores que predominam na sua organizag&o. (...) Ao
analisar os valores organizacionais a partir da percepgdo dos
empregados é como se 0 pesquisador estivesse utilizando ob-
servadores internos, envolvidos ativamente no processo cole-
tivo, para identificar as prioridades axiol6gicas da organiza-
¢&0” (TAMAY O, 1996, p. 66). Nessa abordagem detipo quan-
titativo, aavaliacdo dosval ores érealizadapor meio dequestio-
narios objetivos. Com agjudadaestatistica, podem-se determi-
nar os valores compartilhados na organizacdo como um todo
ou em setores.

Os valores organizacionais tém fungdes importantes. A pri-
meiradelas é criar entre os empregados model os mentais seme-
|hantes, relativos ao funcionamento e a misso da organizaco,
evitando percepcBes diferentes que, certamente, teriam reper-
cussdes no comportamento e atitudes dos empregados, pois os
valores sio assimilados em suas estruturas cognitivas. A segun-
da funcdo destacada por Tamayo (1998) € a contribuicéo dos
valores na construcdo da identidade socia da organizagéo, tor-
nando-a distinta em relacdo as demais organi zagOes. Mendes
e Tamayo (2001) acrescentam que 0s vaores organizacionais
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atuam como mediadores nos conflitos, contribuindo paraasolu-
¢&o dos problemas da organizag&o e, conseqlientemente, garan-
tindo sua sobrevivéncia. Assm, eles desempenham um papel
importante no al cance dos obj etivos organizacionais, bem como
no atendimento das necessidades dos individuos.

Nota-se que valores organizacionais e do individuo possu-
em umainterface namedidaem que ambos compartilham metas
universais que expressam a satisfacdo de exigéncias bésicas do
ser humano. Desse modo, considera-se que o estudo desses
va ores pode adotar como referéncia os valores humanos, pois
elestambém possuem suas raizes em motivactes pessoais. Nes-
se sentido, ateoria dos val ores humanos proposta por Schwartz
(1992) constitui uma base para o estudo dos valores organi-
zacionais. Assm sendo, essa teoria sera apresentada a seguir.

2.1. Teoria dos valores humanos

Os valores humanos séo definidos como “principios ou
crencas, sobre comportamentos ou estados de existéncia, que
transcendem situages especificas, que guiam a selecéo ou a
avaliacdo de comportamentos ou eventos e que sdo ordena
dospor suaimportancia’ (SCHWARTZ eBILSKY, 1987, p. 551).

Os valores sdo representacdes cognitivas de trés exigén-
cias humanas universais: necess dades hiol égicas do individuo;
necessidades sociais de interacdo; necessidades socioinstitu-
cionaisde sobrevivénciae bem-estar dos grupos (SCHWARTZ
eBILSKY, 1987; SCHWARTZ, 1996). O individuo, paraconse-
guir lidar com arealidade, deve reconhecer essas necessidades
e gprender respostas apropriadas para sua satisfagéo, que se da
mediante formas especificas, definidas culturalmente. Por meio
do desenvolvimento cognitivo, o individuo torna-se capaz de
representar, conscientemente, as necessidades como valores,
enguanto no processo de socializagdo hé a aprendizagem de
formas adeguadas de comunicé-|os.

A partir dessas exigéncias, uma tipologia contendo dez ti-
pos motivacionais de valores foi apresentada por Schwartz
(1992), a saber: Autodeterminacdo, Estimulacdo, Hedonismo,
Realizacéo, Poder, Benevoléncia, Conformidade, Tradicao, Se-
guranga e Universalismo. No quadro a seguir mostra-se a ca
racterizacdo dos tipos motivacionais de valores.

No mesmo estudo em que identificou os tipos de valores,
Schwartz (1992) confirmou, ainda, as hip6teses de que cinco
valores servem a interesses individuais (Poder, Realizag&o,
Hedonismo, Estimul acgo e Autodeterminacao), formando opos-
tas a outras compostas por trés tipos de valores que servem a
interesses col etivos (Benevoléncia, Tradicdo e Conformidade).
Os tipos motivacionais Universalismo e Seguranga servem a
interesses mistos e estdo localizados entre as regides referen-
tes aos interesses individuais e coletivos.

Os resultados desse estudo mostraram as relagdes de com-
patibilidade e de conflito decorrentes da busca simultanea de
tipos diferentes de va ores, indicando que os seguintes tipos mo-
tivacionais de valores s8o compativeis: Poder e Realizacao;

Tipos Motivacionais de Valores

Hedonismo Prazer e gratificacdo sensual para si mesmo.

Realizacéo Sucesso pessoal obtido atraves de
demonstracdo de competéncia.

Poder social Controle sobre as pessoas € 0s recursos,
prestigio.

Autodeterminagdo  Independéncia de pensamento, acao e opgao.

Estimulagéo Excitacéo, novidade, mudanga, desafio.

Conformidade Controle de impulsos e a¢des que podem
violar normas sociais ou prejudicar os outros.

Tradicdo Respeito e aceitagao dos ideais e costumes
da sociedade.

Benevoléncia Promogcao do bem-estar das pessoas intimas.

Seguranga Integridade pessoal, estabilidade da
sociedade, do relacionamento e de simesmo.

Universalismo Toleréncia, compreenséo e promo¢éo do
bem-estar de todos e da natureza.

Fonte: Schwartz (1992)

Realizacdo e Hedonismo; Hedonismo e Estimulacdo; Estimu-
|acdo e Autodeterminacdo; A utodeterminacéo e Universalismo;
Universalismo e Benevoléncia; Tradi¢éo e Conformidade; Con-
formidade e Seguranca; Seguranca e Poder. Porém, conflitos
sd0 esperados quando os seguintes tipos de valores sdo prio-
rizados pelos individuos: Autodeterminacéo e Estimulacéo
versus Conformidade, Tradic&o e Seguranca; Universalismo e
Benevoléncia versus Realizacéo e Poder; e Hedonismo versus
Conformidade e Tradic&o. Nafigura da pagina a seguir, os ti-
pos motivacionais estdo organizados em uma estrutura circu-
lar, mostrando que os tipos adjacentes sdo compativeis e 0s
|ocalizados em regides opostas representam conflitos. Essafi-
gurailustraumaestrutura bidimensional .

Os tipos motivacionais de valores estéo organizados em
duasdimensdes. A dimensdo aberturaa mudanca versuscon-
servagao opde valores que enfatizam pensamento e acdo in-
dependentes (Estimulac&o, Autodeterminacdo e Hedonismo),
favorecendo a mudanga, e, do outro lado, valores que déo
énfase a auto-restricdo, preservacdo de préticas tradicionais
e protecdo da estabilidade (Seguranca, Conformidade e Tra-
dicdo). A dimensdo autopromogao versusautotr anscendéncia
apresenta, no primeiro polo, os valores relativos aos tipos
motivacionais Poder, Realiza¢do e Hedonismo, e no pdlo da
autotranscedéncia, os valores de Universalismo e Benevo-
|éncia. Essa dimensdo contrasta valores que privilegiam os
interesses do individuo, mesmo a custa dos outros, em opo-
Sica0 a preocupacao com o bem-estar dos outros e da nature-
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za. O Hedonismo é componente tanto da aberturaa mudanca
guanto da autopromogao.

As pesquisas sobre os valores tém sido ampliadas, resul-
tando na confirmacdo dos tipos motivacionais, das relacdes de
conflito e compatibilidade etambém daestruturabidimensional.
Esses resultados foram encontrados em 155 amostras de 55
paises, de acordo com Ros, Schwartz e Surkiss (1999).

Osvalorestambém foram investigados por Schwartz (1999)
em nivel cultura. Osvalores culturais representam idéias com-
partilhadas sobre o que € bom, correto e desgjavel em uma so-
ciedade. Tais vaores sdo as bases para normas especificas que
orientam as pessoas sobre o que é apropriado em situagdes
diversas. O modo de funcionamento das institui¢cdes expressa
as prioridades dos valores culturais, por exemplo, a énfase na
cooperacao e no bem-estar do grupo em detrimento do sucesso
individual.

Schwartz (1999) distingue as dimensdes individuais e cul-
turaisdosvalores. As prioridades axiol 6gicas do individuo sdo
produto da culturacompartilhada e da experiéncia pessoal Uni-
ca. Os valores culturais, por sua vez, ajudam a sociedade a
moldar as contingéncias as quais as pessoas devem adaptar-
se nas ingtituicbes em que vivem. Em funcdo disso, os mem-
bros dos grupos culturais compartilham valores e séo sociali-
zados para aceité-|os.

Asdimensdes culturai s expressam os dilemas da sociedade
ao regular as atividades humanas. A andlise cultural considera
0s trés eixos da cultura da sociedade e as solucfes dadas aos
problemas relativos a natureza da relagéo entre o individuo e o
grupo, a forma de garantir o comportamento responsavel ne-

cessario a vida em grupo e a relacdo da humanidade com os
meiosfisico esocia. O autor identificaas dimensdes culturais
que representam alternativas de respostas para os problemas
apontados: conservadorismo versus autonomia, hierarquia
versusigualitarismo e dominio versus harmonia.

A partir dessas dimensBes, Schwartz (1999) realizou um es-
tudo comparativo de culturas nacionais envol vendo 49 nagdes.
De acordo com o tipo de valor cultural predominante, as na-
¢Besformaram grupos que também compartilhavam caracteris-
ticas como proximidade geografica, contato cultural, religido,
nivel dedesenvolvimento e histérias comuns. O posi cionamento
de paises como o Brasil, a Venezuela e 0 México € bastante in-
teressante. Eles formaram um grupo na area central do mapa,
proximo a linha divisdria entre os tipos de valores conser-
vadorismo edominio. Essalocalizag&o pode sugerir o predomi-
nio de valores mais conservadores.

Desses estudos, depreende-se que a teoria e a mensuracéo
dos valores, quer em nivel individual, quer em nivel cultural,
estéo avancadas. Entretanto, no que se refere aos valores orga-
nizacionais, amesma avaliacdo ainda néo se aplica, conforme
poderd ser visto a seguir.

2.2. Instrumentos para avaliacdo dos valores
organizacionais

Estudos realizados no exterior mostram que os autores es-
téo preocupados em verificar o grau de gjustamento ou de
congruéncia entre 0s valores pessoais e organizacionais. Para
1SS0, € comum o uso de um Unico instrumento respondido duas
vezes peloindividuo. Naprimeiraetapa, ele é solicitado aava
liar seus valores pessoais e, na segunda, 0s valores organiza-
cionais(TEPECI e BARTLETT, 2002). Por exemplo, Finegan
(2000) utilizou uma adaptacdo da Escala de Valores Humanos
de Rokeach, para o contexto organizacional, com o objetivo de
verificar as relagbes entre valores pessoais, valores organiza-
cionais e comprometimento organizacional. Os valores foram
avaliados de acordo com o procedimento descrito. Essaforma
de mensurar os valores € criticada devido ao uso de um Unico
instrumento, no qual a diferenciacéo entre valores pessoais e
organizacionais é desconsiderada. Segundo Tamayo, Mendes
ePaz (2000), osval ores organi zacionai s ndo devem ser confun-
didos com os valores pessoais, pois 0 sistema de valores de
uma organizagdo ndo coincide, necessariamente, com osvalo-
res de seus empregados. Além disso, o individuo, ao utilizar o
mesmo instrumento, pode ter dificuldades em discriminar os
valores pessoais dos organizacionais em funcdo do viés cog-
nitivo, afetando o grau de congruéncia entre os valores.

No Brasil, amensuracdo dos valores difere daquel aapresen-
tada, poisosvaoresdo individuo e daorganizacéo sdo conside-
rados distintos conceituamente, resultando em instrumentos
diferentes. Na literatura nacional ndo foram encontrados estu-
dossimilaresaosdo exterior em que um Unico instrumento fosse
utilizado paramedir ambos os valores. Portanto, ndo pareceim-
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préprio afirmar que as pesquisas brasileiras s8o mais consisten-

testeoricamente, além de empregarem instrumentos adequados.

Doisinstrumentos so utilizadosno Brasil: aEscalade Valo-
resQOrganizecionais(TAMAY O e GONDIM, 1966) eo Inventario
deVdoresOrganizacionais(TAMAY O, MENDESePAZ, 2000).

A EscdadeVa oresOrganizacionais(TAMAY O e GONDIM,
1996) é composta por itens construidos apartir de um levanta-
mento dos val ores com empregados de organizagdes publicas
e privadas. Os respondentes foram solicitados a relacionar os
cinco valores mais relevantes da sua organizag@o. Dessa for-
ma, os autores obtiveram umalistade 565 val ores. Por meio de
andlise de contelido, esse nimero foi reduzido a48 valores, 0s
quaisformaram o questionério paravalidacdo. Esseinstrumen-
to foi aplicado em umaamostra com 537 empregados de 16 or-
ganizagdes publicas e privadas.

A andlise fatorial, com rotacdo obliqua, identificou aexis-
ténciadecinco fatores: eficécialeficiéncia(Alpha=0,91); rela-
¢Oes interpessoais no trabaho e respeito ao servidor (Alpha =
0,90); gestéo (Alpha = 0,84); e inovagdo (Alpha = 0,70). Os
indices de confiabilidade (Alpha de Cronbach) sdo bastante
satisfatérios. Os parémetros psicométricos do instrumento ga-
rantem a sua validade e precisdo. Assim, esse instrumento foi
construido com base exclusivamente empirica, isto €, sem uma
teoria que justificasse a sua estrutura.

O Inventério de Va ores Organi zacionais (1VO), construido e
validado por Tamayo, Mendes e Paz (2000), associou as vanta
gens de uma estratégia empirica a uma teoria dos valores. Os
autores basearam-se na estrutura dos valores culturais propos-
tapor Schwartz e Ros (1995) e Schwartz (1999) e estudadaem
véarios paises. Dessa forma, a idéia basica de Tamayo e cola
boradoresfoi utilizar asdimensdes culturais no estudo dosvalo-
res organizacionais, uma vez gque as organizagdes SG0 grupos
que enfrentam dilemas semel hantes aos de qual quer sociedade.
A organizagdo € uma col etividade e, enquanto tal, precisa, para
a sua sobrevivéncia, solucionar os seguintes problemas:

« arelacdo entre o individuo e o grupo, que é potencialmente
conflituosa e exige, portanto, tentativas de compatibilizar os
interesses individuais e coletivos;

 a necessidade de estabelecer uma estrutura que assegure 0
alcance dos objetivos da organizacao;

* arelacdo daorganizacao com 0 meio ambientefisico esocial.

Trés dimensBes bipolares representam as alternativas de
resposta das sociedades e das organizacOes a esses proble-
mas. A dimensdo autonomia ver sus conser vagao representaum
continuum no qual est&o localizadas as tentativas para com-
patibilizar osinteresses do individuo e do grupo formado pela
organizacdo. Os valores da conservacao enfatizam a manuten-
¢do do status quo e ainterdicdo de comportamentos que per-
turbem as normas e atradicdo. No outro extremo dessa dimen-
sdo, encontram-se 0s valores relacionados a percepcdo dos
individuos como entidades autbnomas capazes de fixar seus
interesses e metas, em harmonia com a organizagéo.

A dimensdo hierarquiaversusestruturaigualitariarefere-
se a0 problema enfrentado pela organizagdo que é definir o Sis-
temasocial, as fungdes a serem executadas e as rel agdes entre
os individuos. As solucfes dadas a esse problema situam-se
em um continuum que vai da hierarquia ao igualitarismo. O
primeiro polo enfatiza a hierarquia como forma de garantir o
comprometimento dos membros em torno da misséo organi-
zacional. O pdlo do igualitarismo expressa a distribuicdo da
responsabilidade pelo funcionamento da organizacdo entre
todos os seus membros, diminuindo assim os niveis de autori-
dade, sendo o gerenciamento realizado de forma participativa.

Por dltimo, adimensdo har moniaversusdominio expressaa
necessidade de a organiza¢&o definir o tipo de relacionamento
que tera com os meios fisico e social. Em um dos poélos esta
representada atentativa de afirmagdo da organizacdo, por meio
dedominio derecursos materiais, mercado, tecnol ogia e conheci-
mento especificas. No pdlo oposto estéo osvalores que enfatizam
aharmonia com a natureza e com as outras organi zagoes.

O modelo cultural, utilizado paraaconstrugéo do 1O, pau-
tou-se nos sei's tipos motivacionais definidos pelos pdlos das
dimensBes harmonia-dominio, igualitarismo-hierarquia e auto-
nomia-conservadorismo. Na elaboracdo dos itens, os autores
procuraram representar os valores de cada pdlo. O Inventério
paravalidacéo foi composto por 37 itens, seguidos de umaesca-
|ade respostas de sete pontos (de 0 a6). Os dados foram subme-
tidosaandisemultidimensional ALSCAL (Algorithmic Scaling).

Os resultados confirmaram os pressupostos tedricos, ten-
do sido encontradas trés dimensdes. Somente na dimensgo hie-
rarquia versus igualitarismo os pdlos apareceram como 0pos-
tos, evidenciando umarelacéo de conflito. No caso das outras
duas dimensdes, observou-se que elas eram adjacentes, mani-
festando valores compativeis, ndo-conflituosos no contexto
organizacional. Esse resultado foi atribuido pelos autores a
caracteristicasdaculturabrasileira. Osindices de confiabilidade
(Alpha de Cronbach) variaram de 0,77 a0,87.

O 1VO pode avaliar tipos motivacionais de valoresem dois
niveis: rea e desgjado. 1sso permite obter indices de satisfa-
¢aolinsatisfacdo do empregado com as prioridades axiol 6gicas
da organizag&o nos seis tipos motivacionais de valores.

Os instrumentos apresentados tém sido utilizados em pes-
quisassobrevaloresredizadasno Brasil (TAMAY O, M.R., 1997,
OLIVEIRA, 1997, TAMAY O, 1998e1999; MENDESe TAMAY O,
2001; BORGESet al., 2002; POUPAK, 2003). Conforme especifi-
cado anteriormente, instrumentos estdo apoiados em le-
vantamentos empiricos e no modelo cultural dos valores.

2.3. Relacé&o entre os valores pessoais e 0s
organizacionais

Os dois instrumentos de avaliacdo dos valores organi-
zacionais, utilizados no Brasil, apresentam parametros de vali-
dade e preciso satisfatorios e tém sido empregados com su-
cesso em pesqui sas cientificas. Diante dessa constatacdo, cabe

R.Adm., S&o Paulo, v.39, n.2, p.129-140, abr./maio/jun. 2004

133



Aurea de Fatima Oliveira e Alvaro Tamayo

perguntar-se sobre a necessidade ou conveniéncia de cons-
truir e validar mais um instrumento para mensuragéo dos val o-
resorganizacionais. Como foi mencionado no inicio deste arti-
go, 0 objetivo da pesquisa aqui relatada foi analisar a relagéo
dos valores organizacionais com 0s valores pessoais e cons-
truir uminstrumento paraavaliacdo dosval oresorganizacionais
baseado no contetido motivacional dos valores pessoais. A
convivéncia cotidiana nas organizacfes de val ores pessoais e
organizacionais justifica amplamente as tentativas de estudar,
empiricamente, a relacdo entre essas duas categorias de valo-
res. A falta de instrumentos adequados para estudar, de um
lado, os valores do trabalhador e, de outro, os valores da orga-
nizacdo tem impossibilitado a andlise empirica de fendbmenos
organizacionais, tais como a adaptagéo do trabalhador a orga-
nizag&o e as raizes motivacionais de conflitos axiol 6gicos nas
organizagOes. As poucas tentativas de investigar esses pro-
blemas tém utilizado um Unico instrumento para a avaliagéo
dessas duas categorias de valores. Segundo Tamayo (no pre-
l0), os valores pessoais e 0s organizacionais constituem dois
sistemas bem consolidados e relativamente independentes.
Esses sistemas podem entrar em confronto, ja que na base de
toda organizagcdo se encontra o inevitével conflito entre inte-
resses e vaores do individuo e da coletividade. As teorias na
area organizaciona apresentam aintegracéo do empregado ao
ambiente de trabalho como fruto de um processo no qual o
individuo deve adaptar-se e gjustar-se aos valores da organi-
zac80. Com instrumentos diferentes para avaliar os valores
pessoais e 0s organizacionais, mas apresentando simetria do
ponto de vista do contelido e das metas tanto do trabalhador
guanto da organizag&o, abrem-se perspectivas para estudar
mais adequadamente a integracdo do individuo a organizacéo
e para a definicdo de estratégias de gestdo centradas na con-
vergénciade metasindividuais e organizacionais.

Por outraparte, os valores pessoais e organi zaci onais com-
partilham varias caracteristicas gerais dos valores. Do ponto
devistaconceitual, por exemplo, ambos apresentam os compo-
nentes motivacional, cognitivo, hierarquico esocial. Alémdis-
so, a funcdo dos valores pessoais e organizacionais € seme-
Ihante: os primeiros orientam a vida das pessoas; 0s segundos
guiam avidadaorganizacdo. De onde surgem osvaloresorgani-
zacionais? Segundo Tamayo (no prelo), os valores organi-
zacionals tém sua origem nos valores pessoais, pois sdo sem-
pre introduzidos por pessoas. o fundador, os gestores, 0s pro-
prios trabal hadores. Quando fundam a organizac&o ou quando
nelaingressam, todos esses individuos jatém o seu sistemade
valores que define o que € bom paraa pessoa, paraa sociedade
e, em conseqiéncia, paraaorganizacdo. E obvio, portanto, que
todos ou grande parte dos valores organizacionais s80 uma
transferéncia de principios e metas do individuo para o ambi-
ente organizacional. Por outra parte, para subsistir a organiza-
¢do tem dereagir as exigénciasinternas e externas. As exigén-
cias internas de uma organizagdo sdo decorrentes, em grande
parte, das necessidades e motivagOes das pessoas que a cons-

tituem. As exigéncias externas vei culam também necessidades
e motivagdes dos clientes atuai s ou potenciai s da organi zag&o.
Existe, portanto, umasimilaridade motivacional entre osvalo-
res pessoals e 0s valores organizacionais. Essa similaridade
constituiu a base para a construgao do Inventério de Perfis de
Valores Organizacionais (IPVO).

A compreensdo dos valores organizacionais apbia-se nos
valores pessoais, que 0s especialistas chamam também de va-
lores basicos por constituirem o fundamento de todos os ou-
tros. Assim, os valores organizacionais s8o0 uma subcategoria
do universo axiol 6gico. Portanto, ao tomar os val ores pessoai s
como bhase tedrica para a construcdo da medida de valores
organizacionais, conta-se com a vantagem de dispor de uma
teoriaintegradadosvalores(TAMAY O, 1996).

Diante do exposto, neste estudo teve-se por objetivo cons-
truir e validar umamedidade val ores organizacionais, pautan-
do-se, do ponto de vista tedrico, no model o dos val ores pesso-
ais proposto por Schwartz (1992), constituido pelos dez tipos
motivacionais discutidos, e, do ponto de vista daforma, numa
avaliacdo indireta dos valores.

3.METODO
3.1. Construcéo dos itens

A primeiraetapafoi aelaboracdo de definicdes constitutivas
e operacionais de cada um dos tipos motivacionais de valores
organizacionais, com base na teoria dos valores humanos, na
observacdo e em dados darealidade organizacional obtidos na
literatura. A partir dessas definices, itens foram criados para
representar cada um dos dez tipos de val ores descritos no qua-
dro TiposM otivacionaisdeValores. Cadaitem foi formulado
como uma breve descricéo do perfil de uma organizagéo hipo-
tética. Cada perfil descreve metas, aspiragdes ou desejos que
implicitamente apontam para aimportanciade um valor orga
nizacional. Por exemplo, o item “ Esta organizacdo incentiva o
empregado a ser criativo. Elaestimulaa criagdo de produtos e
servicos originals’ descreve uma organizacdo para a qual os
valores de autonomia séo importantes. Paracadaitem o sujeito
deve responder a pergunta: “Quanto esta organizagdo aqui
descrita se parece com aquelanaqual vocétrabalha?’. Asres-
postas possiveis sdo: “Muito parecida com minha organiza-
¢a0"; “Parecida’; “Mais ou menos parecida’; “ Pouco pareci-
da’; “N&o se parece com minha organizac&o”; “N&o se parece
em nadacom minhaorganizagdo” .

Nasegundaetapa, dez juizes classificaram ositensnos seus
respectivos tipos motivacionais. Com base no indice de con-
cordanciaentre osjuizes (80%), 36 itensforam eliminados.

Na terceira etapa, realizou-se a validacdo seméantica, com
dois grupos de empregados, para verificar aclarezadasinstru-
¢Oes e a compreensdo dos itens. Um dos grupos foi composto
por seis empregados com segundo grau completo de uma em-
presa de transporte coletivo, e 0 outro por sete empregados de
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um condominio, com primeiro grau incompleto ou completo.
Em ambos os casos, o0 questionario foi respondido individual-
mente e, aseguir, o pesquisador realizou umaentrevistacoleti-
va, com o objetivo de verificar a adequacdo da linguagem. O
resultado da andlise semantica determinou a realizacéo de pe-
guenos gjustes na redacéo dos itens.

Por tltimo, aformafinal doinstrumento foi preparadacom
120 itens distribuidos aleatoriamente. Em média, cada tipo
motivacional foi representado por dez itens.

3.2. Amostra

Paravalidac&o do instrumento, participaram do estudo 833
empregados, vinculados a organizagdes privadas (80,2%) e
publicas (15,6%). A idade dos respondentes variou de 15 a 57
anos, com médiade 24 anos (DP = 7,22). O tempo de trabaho
variou de trésmeses (critério minimo deinclusdo naamostra) a
28 anosemédiaigua a3,6 meses(DP=4,65). Por essecritério,
24 questionérios foram eliminados. Os respondentes dividi-
ram-se em 52% do sexo masculino e 45% do sexo feminino (3%
da amostra ndo informou seu género). Em relacéo ao grau de
instrucéo, 29% possuiam até o segundo grau completo e 67% o
terceiro grau incompleto ou completo.

3.3. Coleta de dados

A aplicagéo do 1PV O ocorreu em institui¢es de ensino de
primeiro, segundo e terceiro graus, assim como em organiza-
¢Oes, apds a concordancia dos traba hadores. As respostas fo-
ramindividuais e sigilosas.

Pararesponderem ao questionario, ostraba hadores utiliza-
ram as alternativas anteriormente descritas que variam de “E
muito parecida com minha organizagcdo” a“N&o se parece em
nada com minhaorganizagdo”. Elesforam orientados afazer a
leitura dos itens e escolher a aternativa de resposta que jul-
gassem adequada, assinalando-a com um X no questionario.

Destaca-se que, na apresentacdo do instrumento, ndo ha
uma escala de resposta numérica. Portanto, o individuo utiliza
somente uma escala de resposta verbal, 0 que ndo requer a
transformacao de seu julgamento em nimero, reduzindo assim
seu esforgo cognitivo esimplificando suatarefa. Posteriormente,
as respostas foram codificadas pelo pesquisador que atribuiu a
elasvalores que variaram de cinco a zero, correspondendo, res-
pectivamente, a0 primeiro e ao Ultimo ponto da escala.

3.4. Analise dos dados

Paraaandlise dos dados, utilizou-se 0 programa estatistico
SPSS (Statistical Package of Social Science). Na andlise
exploratoria, verificaram-se 0s pressupostos necesséarios para
aaplicacdo datécnicade andisefatorial.

A andlise dos componentes principaisfoi utilizada para esti-
mar o nimero defatores, verificar amulticolinearidade, asingula-

ridade eaadequacdo damatriz atécnica. Osresultadosindicaram
22 fatorescom eingenvaluemaior que 1,0. A multicolinearidadee
a singularidade ndo afetaram o conjunto dos dados, pois néo
foram identificados valores iguais a um nem préximos de zero,
respectivamente. Ainda, o vaor do KMO (Kaiser-Meyer-Olkin
Measure of Sampling Adequacy) de 0,95 indicou que a matriz
erafatoriavel. Portanto, aandlisefatorial poderiaser executada.

Os respondentes cujos escores foram considerados extre-
mMos, em um conjunto de varidveis, foram identificados através
da distancia de Mahalanobis (p < 0,001, X2 = 149,449). Esses
casos foram mantidos nas andlises, visto que os resultados,
com ou sem a presenca deles, ndo mostraram diferencas nos
porcentuais de variancia ou na fatoracdo da matriz. Os casos
extremos univariadostambém permaneceram naamostra.

Asvariaveis que separavam 0s casos extremos da amostra
foram identificadas pelaandlise de regressdo multipla, método
stepwise, resultando na eliminagdo de 13 itens com o objetivo
de atenuar os efeitos dessas variaveis, consideradas extremas,
sobre a matriz de correlagdo. Assim, permaneceram 103 itens
nas andlises posteriores.

Paraaandisedaestruturafatorid, utilizou-seaandisefatorial
exploratéria. O método utilizado foi o PAF (Principal Axis
Factoring) com rotacdo obliqua, 0 que pressupde correlacéo
entre os fatores. Adotaram-se, como critério, cargas fatoriais
maioresque0,35.

4. RESULTADOS

Obteve-se uma solugdo com oito fatores coerentes e in-
terpretaveisteoricamente. Natabela 1 sdo apresentadas as car-
gasfatoriais e a varidncia explicada pelos fatores. Como pode
ser observado, o IPVO ficou composto por 48 itens distribui-
dos em oito fatores. Os coeficientes de precisdo, que variam
entre 0,75 e0,87, sBo satisfatorios.

A seguir, apresenta-se uma breve descricgo do contedido
de cada um dos fatores.

e Fator 1—Realizacdo
Agrega itens que representam valores cuja meta central € 0
sucesso, através da demonstragdo de competéncia da orga-
nizagdo e de seus empregados. Desempenho competente é
uma exigéncia para a sobrevivéncia da organizacéo e paraa
permanénciado empregado nesse contexto. Exemplo deitem:
“Para esta organizagdo planejar metas € essencial. Elaconsi-
deraarealizac8o das metas uma prova de sua competéncia’.

 Fator 2—Conformidade
O contetido dos itens refere-se a definicdo de limites das
acOes organizacionais e comportamentos de seus membraos,
dando prioridade ao respeito a regras e model os de compor-
tamentos, tanto no ambiente de trabalho quanto no relacio-
namento com outras organizagfes. Exemplo de item: “Esta
organizagdo acredita que os empregados devem aceitar o
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Tabelal

Cargas Fatoriais e Variancia Explicada pelos Fatores do IPVO

Descrigdo dos ltens F1 F2 F3 Fa F5 F6 F7 F8

36. Para esta organizagao, planejar metas é essencial... 0,52
04. Esta organizagdo valoriza a competéncia... 051
08. Esta organizacdo acha que é importante ser competente... 0,46
20. Nesta organizagdo, & importante que os empregados conhecam bem o 042
trabalho que fazem.... '

24. Esta organizag&o gosta de empregados que mostram suas habilidades... 0,39

27. Esta organizagdo acredita que as regras sao importantes... 0,66
17. Esta organizagdo acha importante ter modelos de comportamento definidos... 0,60
28. O respeito a hierarquia faz parte das tradigdes desta organizacéo... 044
11. Para esta organizacdo, é importante que os empregados se 040
comportem de forma educada no ambiente de trabalho... '
34. Esta organizagao acredita que a cortesia € importante... 0,38
41. Nesta organizag&o, as regras de convivéncia sdo consideradas importantes... 0,36
43. Esta organizacdo acredita que os empregados devem aceitar o trabalho 036
que ttmafazer... '

18. Esta organizagéo busca o dominio do mercado... 0,57
37. Esta organizagéo acha importante ser competitiva... 0,55
45, Esta organizagdo estimula, nos clientes, o desejo de adquirir novidades... 0,54
42. Esta organizacéo considera a seguranca dos negdcios muito importante... 0,44
10. E importante para esta organizag&o ser rica... 0,62
39. O prazer, para esta organizacdo, € obter lucros... 0,70

32. Esta organizag&o preocupa-se com a qualidade de vida dos empregados... 0,69
09. Esta organizagao oferece oportunidades de diversdo aos empregados... 0,67
14. Nesta organizac&o, os empregados séo premiados... 0,67
22.Para esta organizacdo, é importante manter clubes destinados ao lazer dos empregados... 0,63
48. Esta organizacdo propde atividades que dao prazer ao empregado... 0,56
05. E muito importante, para esta organizagao, ajudar seus empregados... 0,53

31. Esta organizag&o procura manter praticas consagradas... 0,67
12. Esta organiza¢do preserva os costumes antigos... 0,65
19. Esta organizagéo evita mudangas... 0,56
47. 0 comportamento do empregado, nesta organizagdo, deve mostrar respeito aos costumes... 0,54
06. Atradicdo € uma marca desta organizagao... 0,49

25. Esta organizag&o tem prestigio na sociedade... 0,63
35. Esta organizagao tem influéncia na sociedade... 0,63
07. Esta organizacdo influencia outras organizagdes... 0,59
33. Esta organizag&o tem prestigio... 0,52

30. Para esta organizacdo, é importante ser criativa... 0,55
23. Esta organizacéo valoriza empregados curiosos... 053
13. Esta organizacéo incentiva o sucesso profissional dos empregados... 0,46
29. Esta organizagdo valoriza empregados que buscam realizacéo no trabalho... 0,46
40. Esta organizacdo deseja que 0 empregado tenha uma vida profissional variada... 041
26. Esta organizag&o procura aperfeigoar-se constantemente... 0,39
01. Esta organizacdo estimula o empregado a enfrentar desafios... 0,37
46. Esta organizag&o incentiva 0 empregado a Ser criativo... 0,37

03. Para esta organizagdo, todas as pessoas devem ser tratadas com igualdade... 0,59
16. Para esta organizacdo, & importante que todas as pessoas sejam tratadas de maneira justa... 0,56
38. Esta organizagéo acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer situagéo... 0,56
44, Esta organizagao considera a lealdade importante... 0,54
15. Esta organizagao acredita no valor da honestidade... 045
21. Esta organizagéo acha importante ser fiel a seus empregados e clientes... 045
02. Asinceridade entre as pessoas é encorajada por esta organizagao... 0,43

Variéncia (Porcentagem) 2548 649 460 3,20 2,03 1,84 145 139

Legenda:
F1 =Realizacdo F3=Dominio F5 =Tradicéo F7 = Autonomia
F2 = Conformidade F4 =Bem-estar do Empregado F6 = Prestigio F8 = Preocupacéo com a Coletividade
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trabalho quetém afazer. Para€ela, os empregados devem cum-
prir suas obrigages”.

* Fator 3—Dominio
Congrega itens relativos ao Poder, cuja meta central é a ob-
tengdo de status, controle sobre pessoas e recursos, bem
como abusca de uma posi¢do dominante no mercado. Exem-
plo deitem: “ Estaorganizacdo achaimportante ser competi-
tiva. Ela quer ganhar novos mercados’.

* Fator 4—Bem-estar
Os itens deste fator indicam a preocupacéo da organizacao
em propiciar satisfacdo ao empregado, atentando paraaqua-
lidade de vida no trabalho. Sua base tedrica sdo os valores
do tipo motivaciona Hedonismo. Exemplo deitem: “ E muito
importante, para esta organizag&o, ajudar seus empregados.
Eladeseja cuidar do bem-estar deles’.

» Fator 5—Tradicdo
Este fator contém itens relativos a preservagao e ao respeito
a0s costumes e préticas consagradas pela organizacdo que
preferemanter suaformadefuncionamento. Exemplo deitem:
“Esta organizacdo preserva 0s costumes antigos. Ela respei-
taatradicéo”.

 Fator 6—Prestigio organizacional
Os itens estéo relacionados ao Poder. A organizagdo busca
prestigio, admiracéo e respeito dasociedade por causadaqua-
lidade dos seus produtos. Exemplo deitem: “ Estaorganizagdo
influenciaoutras organizagdes. Elatem muito prestigio”.

e Fator 7—Autonomia

Congregaitens referentes a busca de aperfei coamento cons-
tante do empregado e da organizagdo que se expressa por
meio de competéncia, curiosidade, criatividade, variedade de
experiéncia e definigdo de objetivos profissionais de seus
empregados. Além disso, ha uma abertura para os desafios.
Exemplo de item: “Esta organizag&o procura aperfeigoar-se
constantemente. Paraela, o aperfeicoamento éumaformade
melhorar a qualidade de seus produtos e servicos’.

« Fator 8—Preocupacédo com aColetividade
Este fator € composto por valores que orientam o relaciona-
mento cotidiano com individuos préximos e com a comuni-
dade. Exemplo de item: “ Esta organizagéo acreditano valor
da honestidade. Ela honra seus compromissos com pessoas
e organizagOes com as quais se relaciona”.

Osresultados obtidos confirmaram ahipétese dasimilarida-
de motivacional entre os valores organizacionais e os valores
pessoais. Os oito fatores obtidos correspondem anove das moti-
vagles pessoais (tabela 2). O fator Autonomia representa 0s
tipos motivacionais A utodeterminacéo e Estimulacdo. Convém
lembrar que, na estrutura dos valores pessoai's, esses dois tipos
motivacionais sdo adjacentes (ver figura Estrutura Bidimen-
sional dos Tipos Mativacionais de Valores), implicando que
ambos tém metas semelhantes. Da mesma forma, os tipos
Universalismo e Benevol énciaintegraram um Unico fator deno-
minado Preocupacdo com a Coletividade. Finalmente, os itens
correspondentes ao fator Poder, no caso das organizagtes, des-
dobraram-se em dois fatores diferentes, Prestigio e Dominio.

Tabela?2

Fatores do IPVO, Correspondéncia com os Tipos Motivacionais de Valores,
Metas dos Valores Organizacionais e Coeficientes Alpha

Fatores Correspondéncia Metas Alpha

Autonomia Autodeterminacéo Oferecer desafios e variedade no trabalho, estimular a curiosidade, 0.87
Estimulacéo a criatividade e a inovagao. ’

Bem-estar Hedonismo Promover a satisfacéo, 0 bem-estar e a qualidade de vida no trabalho. 0,87

Realizacdo Realizagao Valorizar a competéncia e 0 sucesso dos trabalhadores. 0,80

Dominio Poder Obter lucros, ser competitiva e dominar o mercado. 0,80

- Ter prestigio, ser conhecida e admirada por todos, oferecer produtos e
Prestigio Poder servigos satisfatdrios para os clientes. 081
Tradicdo Tradicdo Manter a tradicdo e respeitar 0s costumes da organizacao. 0,75
. . Promover a correcdo, a cortesia e as boas maneiras no trabalho e o

Conformidade Conformidade respeito As normas da organizacao. 0,75

Preocupacéo com Benevoléncia Promover a justica e a igualdade na organizacao, 0.86

a Coletividade Universalismo bem como a tolerancia, a sinceridade e a honestidade. ’
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4.1. Discusséo

A solucdo fatorial identificada contemplaval ores contidos
em nove dos dez tipos motivacionals propostos na teoria dos
valores pessoais. Os fatores Tradic&o e Conformidade forma-
ram tipos especificos. Eles representam o aspecto conservador
das organizagdes, que se revela por meio de préticas conheci-
das: respeito a hierarquia e as normas de comportamento. Es-
ses dois fatores referem-se a aspectos da vida organi zacional
gue garantem a estabilidade da empresa.

O fator Preocupacdo com a Coletividade, por suavez, rete-
veitens relativos aos tipos Universalismo e Benevoléncia. Es-
sestipos, aém de serem adjacentes, estdo no pédlo daAutotrans-
cendéncia. O ponto foca desse fator € a manutencdo de rela-
¢Oes sociais equilibradas com os empregados e com a socieda
deemgerd.

Osfatores Dominio, Prestigio e Realizag&o configuraram fa-
toresdigtintos. Osdoisprimeirosrepresentam o tipo motivacional
Poder, eo Ultimo o tipo Realizaggo. Ambos compartilham metas
e estdo localizados no pélo da Autopromogdo. Considerando a
teoria dos valores humanos, esta prevista a relagéo de compati-
bilidade entre Realizacdo e Poder porque ambos enfatizam esti-
ma e superioridade social. Para os valores organizacionais, a
énfase é dada a superioridade, competéncia e sucesso da orga
nizacdo, mesmo que isso inclua dominio sobre 0s outros.

No fator Bem-estar do Empregado predominaram osvalores
de Hedonismo. Esse valor organizacional expressa o interesse
pela satisfacdo das necessidades dos empregados, assim como
pela suaqualidade de vida no trabal ho, evidenciando uma pos-
tura de abertura e inovacdo por parte da organizacao.

O fator Autonomia agregou valores tipicos de Autodeter-
minacdo e Estimulagdo. A organizacao da prioridade aos valo-
resque propiciam o crescimento profissional eaexploragdo de
aternativas de trabaho, sugerindo uma abertura & mudanca,
mediante atuagfo ativado empregado. Também caracterizaesse
fator abuscade resultadosindividuais e organizacionais, como,
por exemplo, 0 sucesso profissional e a criacdo de produtos e
servicos originais, o que requer criatividade do empregado.

Essaandliseindicaque, de acordo com as expectativasini-
cials, somente o tipo motivacional Seguranga néo configurou
fator algum. Essa auséncia pode ser explicada por deficiéncia
naformulac&o dos itens ou pelo fato de que, na concepgdo dos
sujeitos, o préprio atributo pode incluir certa ambiguidade.
Seguranca no trabalho pode ser compreendida como seguran-
¢a de emprego ou seguranca na execugdo das tarefas.

5. CONCLUSAO

Os resultados deste estudo confirmaram que a estrutura
dos valores organizacionais corresponde a estrutura dos valo-
res pessoais. Os oito fatores encontrados representam ade-
guadamente nove dos tipos motivacionais de valores pesso-
ais. No contexto dateoriadosvalores, é freqiiente que itensde

tipos motivacionais adjacentes (ver figura) formem um Unico
dominio ou fator. Foi 0 que aconteceu com ositensrelativos a
Autodeterminacao e Estimulagéo, os quais constituiram o fator
Autonomia, e ositensrelativos a Universalismo e Benevolén-
cia, que formaram o fator Preocupacdo com a Coletividade.
Assim, asolucgéo com oito fatores contém 48 val ores que repre-
sentam nove dos tipos de valores organizacionais previstos.

Neste estudo ndo se tinha como objetivo especificar as
relaces de compatibilidade e de conflito postuladas na teoria
dos valores pessoais. Todavia, a andlise global dos resultados
indicaque, comparativamente, ostipos motivacionais de valo-
res propostos por Schwartz estdo representados na estrutura
fatorial identificada. Em cada pdlo da estrutura bidimensional
Situa-se um conjunto de valores organizacionais. A dimensao
abertura a mudanca ver sus conservacao esta representada pe-
|os tipos motivacionais Autonomia e Bem-estar, num polo, e
Tradicdo e Conformidade, no outro. O tipo motivacional Au-
tonomia, como foi mencionado, congrega valores relativos a
Estimulacdo e Autodeterminac&o. Nadimensdo autopromocéo
versus autotranscendéncia observa-se que o primeiro polo é
representado pelos tipos motivacionais Dominio, Prestigio e
Realizacgo. No pélo oposto dessa dimensdo encontra-se o fa-
tor Preocupacdo com a Col etividade, cujacomposicao abrange
ostipos Universalismo e Benevoléncia.

Observa-se que as consideragdes em relagdo a estrutura
bidimensiona dos valores humanos e aos valores organiza-
cionais sdo hipoteses que poderiam ser ratificadas por meio do
uso de uma técnica adequada. As indicagdes sugerem que a
analise do menor espaco € a técnicamais apropriada.

Quanto a aplicabilidade do IPVO, os indices de confiabi-
lidade s8o satisfatérios, tornando seu uso recomendével para
fins de diagndstico, planejamento de processos de mudanca e
outras atividades organizacionais.

A utilizac8o do Inventério de Valores de Schwartz, instru-
mento de medida dos val ores pessoais validado no Brasil eem
estudos transculturais, e do IPVO torna possivel comparar os
valores pessoais e 0s valores organizacionais, pois ambos es-
t&o calcados ho model o das motivagfes humanas. Assim, uma
expectativa das organizagdes podera ser concretizada: aiden-
tificagdo de relagBes de conflito ou de harmonia entre seus
valores e os de seus empregados. O impacto da congruéncia
ou ndo desses valores em relagdo a grande nimero de varia-
veis podera ser testado. Por exemplo, acongruénciade valores
impacta de que forma o comprometimento do empregado? As
teses de que, se houver congruénciade valores, 0 estresse expe-
rimentado pelo empregado sera menor e a sua adaptacdo mais
facil poderdo, iguamente, ser verificadas. Assim, novas opor-
tunidades de investigacfes sdo visiveis.

Do ponto de vista pragmético, os gerentes podem empregar
0IPVO paraverificar osfatores culturaisque orientam o cotidia-
no da area sob sua coordenacdo, promover mudancas visando
a0 maior gjustamento aos interesses dos trabalhadores, aumen-
tando asatisfacdo deles, e, tal vez, incrementar aprodutividade.
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Profiles of organizational values inventory

The objective of the present study was the construction and validation of a measure of organizational values, having
as theoretical basis the structure of the personal values proposed by Schwartz. The sample was composed by 833
employees of public and private organizations, with minimum of 3 months of work, and 52% of male. The datawere
submitted to the factorial analyseswith oblique rotation. The value of KM O of 0.95 indicated adequation of the use of
this technique. The results indicated the instrument has multifactor nature, with 48 items. The factorial structure was
composed by eight factors: Accomplishment, Conformity, Domain, Tradition, Organizational Prestige, Employees
WEell-being, Autonomy and Concern with the Community. The coefficients of reability varied from 0.75 to 0.86.
Comparatively, the motivacional types were represented on the factorial structure with the exception of security. The
use of the instrument is recommended on the identification of the profile of the organizational values, on the
accomplishment of the diagnosis and planning of the process of changing.

Uniterms: organizational values, personal values, measure of values.

RESUMEN

Inventario de perfiles de valores organizacionales

El objetivo en este estudio fue el de construir y validar una medida de la percepcién de los valores organizacionales,
tomando como base tedricalostipos de motivacion de val ores propuestos por Schwartz. Lamuestrafue compuesta por
833 empleados de instituciones publicas y privadas, con un minimo de tres meses de trabajo, siendo el 52% del sexo
masculino. Los datos fueron sometidos al andlisis factoria con rotacion oblicua. El valor del KMO del 0,95 indico la
adecuacion del uso de esatécnica. Los resultados mostraron que el instrumento es de naturalezamultifactorial, con 48
itemes. La estructura factorial estd compuesta por ocho factores: Realizacion, Conformidad, Dominio, Prestigio
Organizacional, Bien-estar del Empleado, Tradicion, Autonomiay Preocupacion por laColectividad. Los coeficientes
defidedignidad variaron del 0,75 a 0,86. Comparativamente, |ostipos de motivaci on estan representadosen laestructura
factorial, a excepcion de Seguridad. Se recomienda el uso del instrumento en la identificacion del perfil de valores
institucionales, en larealizacion de diagnésticos y planeamiento de procesos de cambio.

Palabras clave: valores organizacionales, valores personal es, medidade valores.
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