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RESUMO - Foi objetivo desta pesquisa estudar se as prioridades axiol 6gicas do empregado e o tempo de servigo influenciam
0 comprometimento afetivo com a organizagdo. Esta relagdo foi estudada com uma amostra de 200 empregados. Os instru-
mentos utilizadosforam o Inventério de Va ores de Schwartz e a Escalade Mowday de comprometimento afetivo organizacional.
A andlise de regressdo mulltipla, utilizada para testar o poder preditivo dos dez tipos motivacionais de valores, revelou que
Tradigdo, Poder, Estimulagdo e Universalismo foram os preditores axioldgicos mais relevantes do comprometimento
organizacional. A relacdo do comprometimento organizaciona foi negativa com Estimulagdo (b = - 0,26) e positiva com o0s
outros trés tipos motivacionais de valores. Quando foi verificado o poder preditivo dos quatros fatores de ordem superior
somente Conservacdo surgiu como antecedente do comprometimento organizacional. Concluiu-se que, do ponto de vista das
motivagBes axioldgicas, 0 comprometimento € um comportamento complexo.
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ValuePrioritiesasPredictorsof Organizational Commitment

ABSTRACT - The purpose of this research was to study if employee’ values priorities and tenure influence the organizational
commitment. This relationship was explored with a sample of 200 employees. The instruments used were the Schwartz Vaue
Inventory and the Mowday Scae of affective organizational commitment. Multiple regression analysis testing the predictive
power of the ten value types showed that Tradition, Power, Stimulation and Universalism were salient predictors of organiza-
tional commitment. The relation of organizational commitment was negative with Stimulation (b = - 0,26) and positive with
the other three motivational types. When the predictive power of the four higher order value types was verified, only Conser-
vatism was identified as antecedent of organizational commitment. It was concluded that, from the values motivations point of
view, the organizational commitment is a complex behavior.

Key words: values, organizational commitment; tenure

Our values will determine how much commitment
we feel toward an organization, or the products and
services we offer. (Boyatzis & Skelly, 1995, p.1)

Nestapesquisafoi estudado como o tempo deempresae
as prioridades axiol 6gicas dos empregados influenciam o
seu comprometimento afetivo com a organizagdo em que
trabalham. A questao nabase desta pesquisafoi se asconse-
guéncias do comprometimento organizacional sdo relevan-
tes para a obtencao de objetivos motivacionaisinerentes as
prioridades axiol 6gicasdo individuo.

A psicologia organizacional tem manifestado, nas Ulti-
masdécadas, interesse significativo econstante no estudo do
comprometimento das pessoas com o seu trabal ho. O vincu-
lo do individuo com o seu trabalho é complexo e multidi-
mensional. Ele compreende, ndo somente a relagdo com o
trabalho em si, mas também com o emprego, com a equipe
de trabalho, com a carreira ou ocupagdo, com o sindicato e
com aorganizacao naqual trabalha. O estudo do comprome-
timento reflete estamultiplicidade. Assim, seis perspectivas

1 Estetrabahofoi realizado com auxilio do CNPq (Bolsade produtivi-
dade ao autor principal, processo No. 522277/95-0)

2 Endereco: Instituto de Psicologia, Departamento de Psicol ogia Soci-
al edo Trabaho, Universidade de Brasilia, CEP: 70910-900. Brasilia-
DF. E-mail: tamayo@unb.br

outiposde comprometimento podem ser considerados. com-
prometimento com o trabalho, com o emprego, com acarrei-
ra, comaequipe, com o sindicato ecom aorganizagado (Bishop
& Scott, 2000; Lee, Carswell & Allen, 2000; Morrow, 1993).
O mais amplamente estudado tem sido o comprometimento
organizacional (Meyer & Allen, 1997). Duasabordagensprin-
cipaisdominam o seu estudo, ainstrumental (Becker, 1960)
eaatitudinal/af etiva(Mowday, Steers& Porter, 1979). A pri-
meira define o comprometimento em fungéo de recompen-
sas e beneficiosinerentes acondicao de ser membro de uma
determinadaorganizacdo. Nestavertente o comprometimen-
to parece ser conseqiiénciadanecessi dade que o empregado
tem daorganizacao. Naabordagem atitudinal/af etivao com-
prometimento é definido apartir daidentificacdo edo envolvi-
mento do empregado com asuaorganizacdo (Dunham, Grube
& Castafieda, 1994). Segundo Mowday ecoals. (1979), o com-
prometimento af etivo compreendetrésdimensdes. 1) aacei-
tacdo dos valores, normas e objetivos da organizacdo, 2) a
disposicao deinvestir esfor¢cos em favor daorganizacéo e 3)
0 desejo eavontade de se manter membro daorganizacao. A
diferenca entre os dois enfoques € definida claramente por
Meyer, AlleneGdllatly (1990, p. 710) “empregadoscomforte
comprometimento af etivo permanecem naorganizagdo por-
gue desejam, enquanto que aqueles com forte comprometi-
mento cal cul ativo permanecem porque necessitam”. A vari-
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avel dependente dapresente pesquisafoi 0 comprometimen-
to afetivo. Este construto representa mais do que a simples
|ealdade passivaaumaorganizagdo. “Ele envolve umarel a-
¢ao ativa, naqual oindividuo desejapbr algo de si proprio
paracontribuir para o bem-estar da organizagéo” (Mowday,
Porter & Steers, 1982, p.27).

Os diversos antecedentes do comprometimento afetivo
foram classificados por Mowday e cols., (1982) em varia-
veisindividuais, caracteristicasdo trabal ho, experiénciasno
trabalho e caracteristicas do papel. Mathieu e Zajac (1990)
publicaram umarevisdo e meta-analise dos antecedentes do
comprometimento que resume os resultados das pesquisas
realizadas nesta d&rea. No grupo das variaveis individuais
encontram-se aidade e o tempo de empresa, sendo que, nos
dois casos, medidas maiores associam-se com niveis mais
elevados de comprometimento (Glisson & Durick, 1988;
Mottaz, 1988). O comprometimento tende adecrescer quanto
maior o nivel educacional e apercep¢édo delocusdecontro-
le externo (Luthans, Baack & Taylor, 1987; Mottaz, 1988).
Varios autores (Blau, 1987; Kidron, 1978) tém estudado o
impacto dosvaloresrel ativos ao trabalho. Osresultados séo
convergentes e mostram gue o0 comprometimento é superior
para aguel es que aderem a ética protestante do trabal ho.

Em relagdo as caracteristicas do trabal ho, observam-se
correlagdes positivas entre o carater inovador, ndo rotineiro
do trabalho e o comprometimento. As correlagdes sdo me-
nos importantes quando se compara com o grau de autono-
miaacordado aos empregados. Sdo também correl acionadas
positivamente com o comprometimento variaveistaiscomo
interdependéncia das tarefas, estilo participativo, comuni-
cacdo do lider e oscomportamentos de estruturagéo e consi-
deracéo do lider (Bateman & Strasser, 1984; Fukami &
Larson, 1984). Nas pesquisas para estudar o impacto dana-
tureza do trabal ho sobre 0 comprometimento € geralmente
utilizado o paradigma proposto por Hackman e Oldham
(1975). Recentemente, Arnold e Davey (1999), mediantede
pesquisalongitudinal, observaram que a natureza do traba-
Iho e o desenvolvimento dacarreirasao preditoressignifica-
tivos e importantes do comprometimento organizacional.
Finalmente, O’ Driscoll e Randall (1999), utilizando amos-
tras de empregados de Irlanda e de Nova Zelandia, estuda-
ram o impacto do suporte organizacional percebido edasa-
tisfag8o com as recompensas intrinsecas e extrinsecas e ob-
servaram que as duas sdo preditores importantes do com-
prometimento organizacional.

Os resultados relativos ao impacto das caracteristicas
organizacionais (tamanho, centralizagéo, formalizagdo) eo
comprometi mento ndo sdo conclusivos. As correl agdes des-
tasvariaveis com o comprometi mento sdo prati camente nu-
las (Mathieu & Hamel, 1989; Cohen, 1993).

No Brasil tém sido realizados vérios estudos sobre com-
prometimento organizacional (Bandeira, Marques& Veiga,
2000; Bastos, 1994; Bastos & Borges-Andrade, 1995;
Borges-Andrade, Cameschi & Silva, 1990; Brandao & Bas-
tos, 1993; Tamayo e cols., 1993) praticamente todos com o
objetivo detestar model osexplicativos. Asvariaveisligadas
a oportunidades de crescimento ocupacional e a justica

28

organizacional tém-serevelado boas preditoras do compro-
metimento. Tamayo (1998) estudou também a relagdo dos
valores organizacionais com o comprometimento e obser-
vou que estaultimavariavel correlacionou-sesignificativa-
mente com os diversosfatores axiol dgicos avaliados napes-
quisa. Do ponto de vistadas estratégias de pesquisa, Bastos
e Borges-Andrade (1996) tém sugerido a importancia de
utilizar estratégias qualitativas no estudo do comprometi-
mento organizacional para apreender melhor o conceito de
comprometimento existente na mente dos empregados.

Nesta pesquisafoi avaliado o impacto do tempo de ser-
Vi¢o haorganizacdo e dos val ores pessoai s dos empregados
sobre 0 comprometimento organizacional. Os autores ndo
tém conhecimento de nenhuma pesquisa realizada para es-
tudar o impacto dos valores pessoais sobre 0 comprometi-
mento. Para estudar o impacto das prioridades axiol égicas,
foi utilizada a teoria de Schwartz (1992), baseada em ten-
déncias motivacionais do individuo e verificadaatravés de
pesquisaintercultural.

Segundo Schwartz (1992), os valores expressam as me-
tas motivacionais do individuo. “O contetido fundamental
guediferenciaosvaloresentresi €0 tipo de metamotivacio-
nal que expressam” (Schwartz, 1996; p. 2). Assim, o estudo
dasprioridadesaxiol gi casrefere-seao estudo detipos moti-
vacionaisdevalores(Schwartz, 1992; Tamayo, 1994; Tamayo
& Schwartz, 1993). Esses tipos motivacionais de valores
foram deduzidos a partir das exigéncias basicas do ser hu-
mano, a saber, 1) necessidades biol 6gicas do organismo, 2)
necessidades sociais relativas a regulagdo das interacdes
interpessoais e 3) necessi dades scio-institucionaisreferen-
tesasobrevivénciaebem-estar dosgrupos. Oindividuo, para
poder dar conta darealidade, tem que reconhecer essas he-
cessidades e planegjar ou aprender respostas apropriadas para
asuasatisfacdo. A satisfacdo, porém, deve acontecer através
de formas especificas definidas pela cultura. O desenvolvi-
mento cognitivo e a socializagdo desempenham um papel
capital neste processo. Por intermedio do primeiro, oindivi-
duo capacita-se, progressivamente, pararepresentar COnsci-
entemente essas necessidades como val ores ou metas a se-
rem atingidas. Destaforma, o individuo simbolizaas neces-
sidades e as colocano mundo dacultura. Atravésdasociali-
zacdo, ele aprende as maneiras culturalmente apropriadas
para comunicar com 0s outros ao nivel dessas metas ou va-
lores.

Dez tipos motivacionais de valores (TMV) tém sido
empiricamenteidentificados em diversas culturas. Cadaum
deles expressa umatendéncia motivacional prépriae €, em
conseqliéncia, constituido por valores quetém metaseinte-
resses comuns ou altamente similares (Schwartz, 1992;
1994). Os TMV séo apresentados e definidos na Tabela 1.

A relagdo entre os tipos motivacionais € dindmica. Ela
foi verificadaatravésdo método daandlise do espago menor
(Smallest Space Analysis) que € uma técnica de andlise
multidimensional indicada para determinar a estrutura da
similaridade de dados. Atravésdelaosval ores sdo represen-
tados como pontos no espaco multidimensional, de tal for-
ma que as distancias entre eles expressam as rel agées empi-
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Tabela 1. Tiposmotivacionaisdevalores

Tipos Metas Serve interesses

Hedonismo Prazer e gratificagdo sensual Individuais
para si mesmo

Realizacédo O sucesso pessoal obtido Individuais
através de uma demonstragédo
de competéncia

Poder social Controle sobre pessoas e Individuais
recursos, prestigio

Autodeterminacdo Independéncia de pensamento, Individuais
acdo e opcéo

Estimulagéo Excita¢do, novidade, mudanga, Individuais
desafio

Conformidade Controle de impulsos e agdes Coletivos
que podem violar normas
sociais ou prejudicar os outros

Tradicdo Respeito e aceitagdo dos ideais  Coletivos
e costumes da sociedade

Benevoléncia Promocgdo do bem-estar das Coletivos
pessoas intimas

Seguranca Integridade pessoal, Mistos
estabilidade da sociedade, do
relacionamento e de si mesmo

Universalismo Tolerancia, compreenséo e Mistos

promogéao do bem-estar de
todos e da natureza

ricas entre os valores, determinadas a partir das correlagdes
entre o0s seus graus de importancia, de acordo com as res-
postas dos sujeitos. Conformeilustrado naFigural, oscin-
cotiposdevaloresque expressam interessesindividuais (au-
todeterminagao, estimulagéo, hedonismo, realizagéo e po-
der social) ocupam, no espago multidimensional, umaarea
contigua que é oposta aquela reservada aos trés conjuntos
de valores que expressam primariamente interesses col eti-
vos (benevol éncia, tradi¢cao e conformidade). Ostiposmoti-
vacionais segurangae universalismo, constituidos por valo-
res que expressam i nteresses tanto individuai s como col eti-
VOS, S80 0postos e situam-se nas fronteiras destas duas &reas
(Tamayo & Schwartz, 1993). Schwartz e Bilsky (1987; 1990)
postulam compatibilidade entre ostipos de val ores que séo
adjacentes no espago multidimensional (por exemplo, estimu-
lacdo e hedonismo, tradicéo e conformidade) e conflito en-
tre ostipos de valores situados em direcdes opostas (exem-
plo: estimulagéo e conformidade, hedonismo e tradicéo). A
buscasimultaneade val ores pertencentes a &reas adjacentes
€ compativel porque esse tipo de valores estd ao servico de
um mesmo interesse. Desta forma, “as acBes tomadas no
perseguimento de um tipo de valores tém conseqiiéncias
psicol égicas, praticas e sociais que podem ser conflituosas
ou compativeiscom aperseguicao de outrotipo devalores’

(Sagiv & Schwartz, 1995, p.438).

Os TMV's encontram-se organizados em torno a duas
dimensdes bipolares: abertura a mudanga versus conserva-
¢ao e autotranscendéncia versus autopromogdo. A primeira
dimensao ordenaos val ores com base namotivagao da pes-
soaaseguir 0sseus prépriosinteressesintelectuaise afetivos
através de caminhos incertos e ambiguos, por oposicéo a
tendénciaapreservar o statusquo easegurangaqueelegera
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no relacionamento com o0s outros e com asinstituicoes. Te-
oricamente, situam-se, num dos p6l os deste eixo, osvalores
relativos aos tipos motivacionais “autodeterminacgdo”,
“estimulacdo” e “hedonismo” e, no outro, os referentes aos
tipos “seguranca’, “conformidade” e “tradi¢cdo” (Figural).
A segunda dimens&o, “autopromocdo versus autotranscen-
déncia’, apresenta, no pélo daautopromocgéo, osvaloresre-
lativos aos tipos motivacionais “poder”, “realizacdo” e
“hedonismo” e, no pélo da autotranscendéncia, os valores
de “universalismo” e “benevoléncia’. Este eixo ordena os
val ores com base namotivagéo da pessoapara promover 0s
seus préprios interesses mesmo as custas dos outros, por
oposicao atranscender as suas preocupacdes egoistas e pro-
mover o bem-estar dos outros e da natureza. Cabe salientar
gue o “hedonismo” é componente tanto da abertura a mu-
danga como da autopromogéo.

Asprioridadesaxiol 6gicasdoindividuo expressam, além
das suas motivagoes, as suas concepgdes daquilo que ébom
paraeleproprio, paraasociedade e paraaorganizagao onde
trabalha. Neste sentido, os valores possuem diversas fun-
¢besimportantes que séo rel evantes para as opgdes do indi-
viduo e paraacompreensdo do seu comportamento. A rela-
¢ao dosvalores com as atitudes e com o0 comportamento tem
sido estudada repetidas vezes (Biernat, Theno & Crandall,
1996; De Dreu & Van Lange, 1995; Feather, 1995; Kahle,
1996; Rohan, 2000; Rokeach, 1973; Sagiv & Schwartz, 1995;
Schwartz & Huissmans, 1995; Tamayo, 2000; 1998; Tamayo,
Lima, Marques & Martins, 2001; Tamayo e cols, 1998a;
1998b; Tamayo, Nicaretta & Barbosa, 1995). O valor
preditivo dosval orestem sido um estimul o poderoso dapes-
quisacientificanestaarea. Umacaracteristicaimportantedo
model 0 acimaapresentado € que el e postulaanalises de pri-
oridades axiol 6gi cas multiplas e concorrentes, permitindo o
estudo darelagdo dos val ores com o comportamento defor-
maintegrada (Schwartz, 1996). A relacdo entre osvalorese
gual quer atitude ou comportamento tende aser associadade
formasimilar atipos motivacionais adjacentes na estrutura
circular. Além disso, as correlagdes com as atitudes e com o
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Figura 2. Curvatedricadarelagdo entre osval ores e 0 comportamento.

comportamento diminuem monotonicamente ao longo dos
tipos motivacionais nas dire¢des horéria ou anti-horaria da
estruturacircular (Figural), desde o tipo motivacional mais
positivamente correlacionado até o menos positivamente
associado. Dessarte, as relacfes tedricas entre as priorida-
des axioldgicas e 0 comportamento descrevem uma curva
sinusoide, como ilustrado na Figura 2.

O modelo sinusoidal tem sido verificado atravésde nume-
rosas pesquisas. A relagdo das prioridades axiol 6gicas tem
sido estudada com diversos comportamentos, taiscomo dis-
ponibilidade para comunicar com pessoas do out-group
(Sagiv & Schwartz, 1995), comportamento devoto (Schwartz,
1996), religiosidade (Schwartz & Huismans, 1995), uso de
drogas(Tamayo ecols., 1995) e orientacdo politica(Tamayo,
Pimenta, Rolim, Rodovalho & Castro, 1996).

A relacdo entre os valores pessoais e do trabalho com o
desempenho organizacional é altamentesignificativa. Exis-
tem evidéncias de queasimplesmudancadevaloressociais
temimpacto sobreavidaorganizacional (Boyatzis& Skelly,
1995). Schwartz (1999) mostrou que existe estreita relagdo
entre os valores pessoais e 0s valores no trabalho. Ros,
Schwartz e Surkiss (1999) estudaram a influéncia das prio-
ridades axiol 4gicas da pessoa sobre a significacdo que ela
atribui ao trabalho. Doisfatores de ordem superior, autotrans-
cendénciae conservagao, correl acionaram-se positivamente
com otrabalho. Tamayo ecols. (1998b) verificaram o impac-
to dosval ores pessoai s sobre o comportamento de cidadania
organizacional econstataram queas prioridadesao nivel dos
valores de autotranscendéncia, autopromocgéo, abertura a
mudancae conservacdo tiveraminfluénciasignificativasobre
varios fatores de cidadania organizacional. Finalmente,
Tamayo (2000) estudou arelagéo dos val ores pessoais com
a satisfagdo no trabalho e constatou que os valores de
autotranscendénciainfluenciam asatisfacéo com os colegas
de trabalho e a prioridade dada aos val ores de conservagdo
af etam asatisfac8io com achefiaeasati sfagéio com os col egas.

Parece apropriado supor que aimportancia dada aos di-
Versos tipos motivacionais seja correl acionada com o com-
prometimento organizacional. Como foi mencionado ante-
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riormente trés componentes parecem ser essenciais no com-
prometimento organizacional: aaceitacéo dosvalores, nor-
mas e obj etivos da organizagdo, a disposi¢do deinvestir es-
forcos em favor daorganizagdo e o desejo e avontade de se
manter membro da mesma. Apesar das numerosas pesquli-
sasrealizadas na area, aindanéo foi determinadaanatureza
motivacional do comprometimento organizacional. De pon-
todevistamotivacional, 0o comprometimento organizacional
éexclusivamentedetipo altruistico, isto €, diretaeintencio-
nalmente direcionado a ajuda dos outros e/ou da organiza-
¢ao? Este problema ainda néo foi estudado diretamente. A
nova abordagem no estudo dos val ores of erece, através dos
dez TMV's, um leque de nlcleos motivacionais bastantein-
teressante para estudar possiveis antecedentes do compro-
metimento organizacional. Além disso, aestruturabidimen-
sional dos valores, com os seus quatro fatores de ordem su-
perior, apresenta uma sintese axioldgica sélida que parece
ser promissora no estudo dos antecedentes do comprometi-
mento organizacional.

M étodo
Amostra

A amostrafoi composta por 200 sujeitos de duas empre-
saspublicasnaédreadeenergiael étrica, sendo umade distri-
bui¢do de energiaeaoutrade planejamento e normati zagdo.
Nomomento dapesquisa, asduasempresas estavam napauta
ou nas intengdes do governo para serem privatizadas, sem
que existisse, porém, um calendario definido para esta ope-
racdo. A amostrafoi composta por homens (68%) e mulhe-
res, com idade média de 36,68 (DP = 9,46) e tempo médio
de servico naempresade 11,71 anos (DP = 7,48). Do ponto
devistado nivel de escolaridade, os participantes estavam
distribuidosem superior completo (54,5%), superior incom-
pleto (20,5%) e segundo grau completo (25%). Como um
dos objetivos dapesquisaeraestudar o impacto do tempo de
empresa sobre 0 comprometimento e aamostra utilizadafoi
de conveniéncia, decidiu-se dividi-la em dois subgrupos,
utilizando paraisto amédiade tempo de servigo. Destafor-
ma, os subgrupos ficaram compostos da seguinte maneira:
até 11 anosemaisde11. A composicao dossubgrupos pare-
cerepresentar de formarel ativamente adequada a realidade
do quadro de empregados das duas empresas, 0 segundo
subgrupo representando a velha guarda e, o primeiro, os
“juniors”, ja que, nos Ultimos anos, a contratagcdo nestas
empresas tem sido impedida pelo governo. Para estudar as
diferencas provocadas pelas prioridades axiolégicas dos
empregados, aamostrafoi também divididaem subgruposa
partir do escore alto (0,5 desvio padréo acima da média),
médio (-0,5 DP a 0,5 DP) e baixo (0,5 DP abaixo dameédia)
em cada um dostipos motivacionais de valores.

Instrumentos

Paraaavaliagéo do comprometimento organizacional foi
utilizadaa Escalade Comprometimento de (Mowday ecols.,
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1979), traduzida e adaptada para o contexto brasileiro por
Borges-Andrade, Afanasi eff e Silva(1989) que encontraram
um coeficiente alpha de 0,86. Como a escala inclui itens
relativos a intengBes comportamentais que, segundo
Reichters (1985), refletem mais consequiéncias do compro-
metimento do que contelido do mesmo, optou-se por excluir
estes itens, com a finalidade de evitar a redundancia
conceitual e deter umamedidamaiscomportamental (Shore
& Martin, 1989). O alpha obtido nesta pesquisa para esta
versao reduzida foi 0,89. O segundo instrumento foi o In-
ventario de Valores de Schwartz (1992), amplamente utili-
zado em pesquisatranscultural. Este instrumento foi tradu-
zido e validado por Tamayo & Schwartz (1993) e ja tem
sido utilizado em numerosas pesquisas no Brasil. A versdo
brasileirainclui, além dos 57 itens da versdo internacional,
quatro valores caracteristicosdaculturabrasileira(Tamayo,
1994). O Inventario de Valores avaliaos dez TMV s discuti-
dos naintroducéo e descritosna Tabela 1.

Procedimento

Osinstrumentosforam administrados col etivamente nas
dependéncias das duas empresas participantes. Os partici-
pantes foram informados que se tratava de uma pesquisade
tipo académico que visavaidentificar opinides da pessoa e
gue as suas respostas ficariam completamente anbnimas. A
seguir, foram solicitados de responder sinceramente atodos
ositensdo questionério.

Analise dos dados

Foram cal culadas Anovas 2 (tempo de servigo) X 3 (pri-
oridades axiol 6gicas) comparando os subgruposao nivel de
cadaum dosdez TMV s e dos quatro fatores de ordem supe-
rior. Paraas comparagdes multiplas entre as médiasfoi utili-
zado o teste de Scheffé. Com o objetivo de compreender
melhor arelagdo dos valoresindividuais com o comprome-
timento, foi realizada mais uma andlise dos dados, através
de regressao multipla, paraidentificar os preditores axiol 6-
gicosdo comprometimento. O método utilizadofoi o stepwise
(entrada < 0,01) e F( saida < 0,05), tendo como variavel
critério o comprometimento e como preditores os dez tipos
motivacionais de valores. Antes de proceder ao célculo da
regressao multipla, foi verificado se os dados atendiam os
diversos critérios apresentados por Tabachnick e Fidell
(1989) paraandlisesmultivariadas.

Resultados e Discussao

As Anovas 2X 3 revelaram efeito principal do tempo de
servico F(199;1) = 16,59; (p < 0,001) sendo o escore em
comprometimento superior para os sujeitos com maior tem-
po de empresa. Este resultado € convergente com observa-
¢Oes realizadas em pesquisas anteriores (Glisson & Durick,
1988; Mottaz, 1988; Mathieu & Zajac, 1990). Talvez osanos
passados numa organizacao contribuem para construir um
vinculo afetivo com a organizag&o. O investimento pessoal
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nelarealizado pelo empregado, o conhecimento aprofundado
daempresae as amizadesdesenvolvidasno ambientedo tra-
balho podem contribuir paraaformacédo do vincul o afetivo
com a empresa. Para compreender a relagéo do tempo de
empresa com 0 comprometimento parece necessario postu-
lar variaveis mediadoras tais como o nivel de adaptagéo do
empregado, a identificagdo com valores fundamentais da
organizacdo e os vinculos afetivos desenvolvidos com os
colegas. A partir destes resultados, porém, ndo se pode afir-
mar com certeza que o tempo de empresa sejaum verdadei-
ro antecedente do comprometimento organizacional, jaque
adirecdo causal pode ser no sentido oposto, isto &, que os
empregados comprometidos com a empresa teriam tendén-
cia a permanecer mais tempo nela. Neste caso, 0 compro-
metimento seria antecedente do tempo de empresa. O mais
provavel € que arelagéo causal entre estas duas variaveis
sejareciproca, de tal forma que o tempo de empresa influ-
énciapositivamente o comprometimento organizacional mas
este, por sua vez, é determinante da permanéncia dos em-
pregados naorganizagdo. Alémdo problemarelativo adire-
¢do da causalidade, cabe salientar também que a variavel
tempo de empresa € ambigua, no sentido que elaestainevi-
tavelmente associada com a variavel idade. E o tempo de
servico ou a idade que influéncia o nivel de comprometi-
mento do individuo com a sua organizacdo? Muito prova-
velmente amaturidade psicol 6gicaque o empregado desen-
volvecom aidadeinterferetambém no desenvolvimento do
vinculo afetivo com aorganizagao. E possivel também que
limitacOesimpostas pelaidade, particularmente, no relacio-
nado com a possibilidade de encontrar novos empregos, te-
nham impacto significativo sobre o comprometimento
organizacional instrumental e queeste, por suavez, influen-
cie 0 comprometimento organizacional afetivo. Isto é uma
merahipotese, jagque o comprometimento instrumental néo
foi estudado nesta pesquisa e os autores ndo possuem infor-
magdes concretas de resultados cientificos rel ativos a hipo-
tese.aqui levantada.

Do ponto devistadoimpacto das prioridades axiol 6gicas
do empregado sobre 0 comprometimento, 0s seguintestipos
motivacionais de valores tiveram efeito principal: tradi¢cdo
F(199;21) =6,17; p <0,003, conformidade F(199;2) = 3,92;
p <0,02, segurancaF(199;2) = 3,54; p < 0,03, universalismo
F(199;2) = 3,97; p < 0,02, e benevol éncia F(199;2) = 3,26;
p < 0,04. Em todos eles, o0 comprometimento foi superior
nos sujeitos com alto escore nostipos motivacionais. Final-
mente, observou-se uma tendéncia em relagdo ao tipo
motivacional poder F(199;2) = 2,99; p < 0,07. A Tabela 2
apresenta o nivel de comprometimento dos empregadosem
funcgéo do escore alto, médio e baixo em cadaum dos tipos
motivacionaisdevalores.

O impacto positivo dos TMV stradicéo, conformidade e
segurancafoi altamente significativo erevelaumaforte re-
lacdo do comprometimento com metas individuais de res-
peito e aceitacdo das tradicdes e das idéias da empresa, de
controle dos impulsos e agbes que possam violar normas e
expectativas da organizacéo e de preocupacgédo com ainte-
gridade e estabilidade damesma. Trata-se, portanto, de mo-

31



A. Tamayo & cols.

Tabela2. Nivel de comprometimento dosempregadosem fungdo do escore
baixo, médio e alto em cadaum dostipos motivacionais de valores

Tipos motivacionais Escore baixo Escore Médio Escore alto

Autodeterminacédo 4,07 4,23 4,28
Estimulagao 4,27 4,18 4,12
Hedonismo 4,27 4,08 4,22
Realizagédo 4,22 4,14 4,21
Poder 4,07 4,17 4,33
Seguranca 4,04 4,15 4,36
Conformidade 3,97 4,23 4,33
Tradi¢do 3,91 4,24 4,34
Benevoléncia 4,02 4,18 4,35
Universalismo 4,09 4,11 4,40
Conservagao 3,98 4,08 4,48
Abertura @ mudanca 4,18 4,17 4,23
Autotranscendéncia 3,96 4,20 4,36
Autopromocao 4,15 4,13 4,29

tivaces e interesses de tipo coletivista. Estes trés TMVs
comp&em o fator de ordem superior conservagéo. A Anova
calculadaao nivel destefator confirmou o efeito positivo da
conservagdo sobre o comprometimento F(199;2) = 10,29; p
<0,000. A dimens&o abertura a mudanca versus conserva-
¢do ordena os valores com base ha motivagéo da pessoa a
seguir osseus propriosinteressesintel ectuaise afetivosatra-
vés de caminhos incertos e ambiguos, por oposi¢ao a ten-
dénciaapreservar o status quo e a seguranga que este gera
no relacionamento com o0s outros e com asinstituicoes. As-
sim, umadas motivag8es axiol gi cas que sustentam o com-
prometimento organi zacional € detipo conservador. S&o 0s
sujeitos com maior motivagao paraaconservagao do status
guo, oposto ainovagdo e amudancga, que apresentam maio-
res escores de comprometimento. Estes resultados confir-
mam adescri¢do de comprometi mento af etivo organizacional
dada por diversos autores. Mowday e cols., (1979) afirmam
gue umadas caracteristicasdo comprometimento af etivo com
aorganizacao é aaceitagdo dosvalores, normas, objetivose
tradi cbes damesma. Ser&que o comprometimento organiza-
cional éumaformade procurar aestabilidade, de lutar con-
traas mudancas naorganizagao? Cabe salientar que nenhum
dos tipos motivacionais relacionados com a abertura a mu-
dancateveefeito significativo sobreavariavel dependente.
O comprometimento afetivo do empregado parece ser com
aorganizagao estavel, que ndo muda, que néo provoca sur-
presas, que ndo exige novas adaptacbes. Asmetas motivacio-
nais do tipo axiolégico conservagdo visam a protecdo da
estabilidade organizacional, a preservacao das tradicdes e
costumes organizacionais e o controle dosimpul sos quein-
fringem asnormasdo grupo. O comprometimento organi za-
cional, ou as suas consequiéncias, parecem ser relevantes para
aobtencéo destas metas.

OsTMVsuniversalismo ebenevol énciatambémtiveram
impacto sobre o comprometimento. Cabe lembrar que os
empregados com escores altos nestes doisfatores apresenta-
ram maior comprometimento organizacional do que aque-
les com escores baixos. As metas motivacionais destes dois
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fatores sdo a compreensdo, atoleréncia, a promogao e pre-
servagdo do bem-estar de todos e, em particular, de aquelas
pessoas com as quais o individuo tem contatos pessoaisfre-
glentes. O universalismo e abenevolénciaconstituem o fa-
tor de ordem superior autotranscendénciaquetem como meta
motivacional a aceitacdo dos outros e a transcendéncia de
interesses pessoais em beneficio dos outros. A Anovareve-
lou que aautotranscendénciateve efeito sobre o comprome-
timento F(199;2) = 5,29; p < 0,006, sendo o escore superior
para os sujeitos com escores atos em autotranscendéncia.
Como explicar esteimpacto? O comprometimento organi za-
cional parece ser uma forma de realizar as metas motiva-
cionaisdeautotranscendéncia. Em conseqiiéncia, subjacente
ao comprometimento organizacional, existe também uma
motivacdo altruista. O empregado realizaestamotivacdo atra-
vés dasuadisposicdo deinvestir esfor¢cos em favor daorga-
nizacdo e dasuadedicacdo amesmae ao bem-estar detodos
0s seus membros, particularmente, ao bem-estar decorrente
da estabilidade da organizagéo e da preservacgéo das tradi-
¢Oes e das normas da mesma.

Em sintese, osresultados das andlises de varianciareve-
laram duas motivagdes subjacentes ao comprometimento
organizacional afetivo: umamotivagdo conservadoraeaoutra
atruista. Portanto, o comprometimento pode ser considera-
do como umaformade satisfazer as metas destas duas moti-
vacdes. Do ponto de vistadaestruturados valores, ficaevi-
dente que o comprometimento € sustentado por forcas de
tipocoletivista, jAquetodosostiposmotivacionaisquetive-
ram efeito principal sobre a varidvel dependente atendem
interesses col etivos ou mistos. O Unico tipo motivacional de
valoresdecarater individualistaque se destacou foi o poder
guerevel ou umatendéncia, sendo o comprometimento mai-
or para aquel es que enfatizam mais os val ores de prestigio,
status social, controle e dominio sobre os outros e sobre 0s
recursos materiais.

Quais os preditores axiol 6gicos do comprometimento
organizacional ? Osresultados daregressdo multiplarevel a-
ram que quatro dosdez tipos motivacionaisde val ores apre-
sentaram contribui¢&o significativaparaexplicar o compro-
metimento: tradicdo, poder, estimulagdo e universalismo.
Convém observar que dois dos preditores sdo detipo col eti-
vistaeosoutrosdoisdetipoindividualista. O b paraestimu-
lacdo, que é um dos preditores de tipo individualista, foi
negativo, indicando que mais o empregado enfatizaosval o-
res de estimulag&o menor serd o seu escore em comprometi-
mento organizacional. A relagdo detradi¢do, poder euniver-
salismo com o comprometimento foi positiva. (Tabela3). A
forca preditiva das prioridades axiol 6gicas, porém foi mo-
desta (R? = 0,154; F(4, 199) = 8,89; p < 0,000), o qual é
compreensivel visto que existem numerosos antecedentes
do comprometimento organizacional, relacionados com va-
ridveisindividuais(como osvalores), com caracteristicasdo
trabalho, com experiéncias no trabalho e com caracteristi-
cas do papel (Mathieu & Zgjac, 1990). O fato daforca pre-
ditivadosvaloresindividuaisser somente de 15% n&o exclui
gue esta contribui¢do sejamuito rel evante paraacompreen-
sd0 danaturezado comprometimento organizacional afetivo.
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Tabela 3. Regressdo dos tipos motivacionais de valores sobre o
comprometimento

Variaveis B b

Tradicdo 0,20 0,18
Poder 0,19 0,21
Estimulagéo -0,20 -0,26
Universalismo 0,24 0,18
Conservagéo 0,36 0,26

R=0,39 R=0,15

Estes resultados confirmam aimportanciadarelagdo do
TMYV poder (b= 0,21; t = 2,90; p < 0,004) com o compro-
metimento, revelando que as conseqliéncias deste compor-
tamento sdo rel evantes paraaobtencao de objetivos motiva-
cionaisinerentes as metas deste TMV, que sdo: aprocurade
statussocial e prestigio, e o dominio e controle de pessoase
recursos. Alguns autores, analisando a literaturatedrica, ja
tinham salientado que o comprometi mento organizacional é
utilizado como estratégia de controle, particularmente de
controle dos dirigentes (Steil & Sanches, 1998). Osresulta-
dos desta pesqguisa mostram que o poder &, defato, umadas
motivagdes axi ol 6gi cas do comprometi mento organizacional .
Outra contribuicado importante dos resultados da regresséo
mltiplafoi aforcapreditivado TMV estimulagéo que, como
o poder, éum TMV de caréter individualista (Tabela1). A
relacdo daestimulagéo com o comprometimento, porém, foi
negativa (b=-0,26; t = -3,49; p < 0,001), indicando que os
empregados que gostam ter desafios na vida profissional,
gue valorizam a variedade e a mudanca no trabalho e na
vidaem geral séo pouco propensosadesenvolver o compro-
metimento organizacional .

Osresultadosrel acionados com os outros dois preditores,
tradicao euniversalismo, confirmam aimportanciadasmoti-
vacdes axiol bgicas subjacentes a estes dois TMV quejati-
nhasidoreveladapelasandlisesdevariancia. A metado TMV
tradicdo éaaceitacao e 0 comprometimento com oscostumes
easidéias presentes naculturatradicional dasociedade eda
propria empresa. A partir dos resultados desta pesquisa, é
evidente que umadas motivagBes subjacentes do comprome-
timento organizacional é o respeito eatendénciaaconserva-
¢ado do status quo na organizagao. O universalismo é outro
fator motivacional importante do comprometimento organi-
zacional. Como ja foi mencionado, a meta deste TMV é a
procurado bem-estar detodos. Estes resultados sugerem que,
na mente do empregado comprometido, o bem-estar col eti-
vo daorgani zacdo encontra-se naconservagao do statusquo.

Ao estudar arelagéo entre as prioridades axiol gicas do
empregado e o comprometi mento organi zacional pretendia-
se saber se as conseqiéncias do comprometimento organi za-
cional sdo relevantes paraaaobtencéo de objetivos motivacio-
naisinerentesas prioridadesaxiol 6gicasdo individuo. Indi-
retamente, portanto, estavam-se estudando as motivacdes
subjacentes ao comprometimento organizacional. Osresul-
tados dapesquisarevelaram que 0 comprometimento organi-
zacional ndo é um comportamento que se desenvolve apar-
tir de uma Unica motivagao, mas que apresenta um nuicleo
motivacional complexo. Basicamente, o comprometimento
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organizacional parece atender motivagdes de conservagdo
do status quo, de procurado bem-estar coletivo e de obten-
¢ao de status social, de prestigio e de controle de pessoas e
recursos. Finalmente, ele é incompativel, do ponto de vista
motivacional, com a busca de novidade, de mudanca e de
desafios.

Os resultados desta pesquisa podem ser tranguilamente
generalizados? Independentemente do fato que a amostra
nado foi aleatdria e representativa, convém considerar esta
possibilidade com cautelapor tratar-se de dados obtidosem
empresas publicas que, de acordo com as intencées do go-
verno, deveriam ser privatizadas. E 6bvio que estavariavel
influencia a vida de uma organizagdo. Aparentemente, as
empresas participantes ndo estavam em estado de crise no
momento da pesquisa, possivelmente pelo fato que a
privatizagdo ndo eraiminente, j& que ainda ndo tinha data
marcada. Os empregados, porém, sabiam que, apesar das
resisténcias de numerosos setores da sociedade, a privatiza-
¢do, provavelmente, acontecerd, como aconteceu com ou-
tras organizacOes. E possivel que estasituacdo de” ameaga’
de extingdo ou de mudangade patrdo e, particularmente, da
possi bilidade de perdado emprego tenhainfluenciado o com-
prometimento dos empregados com a empresa, introduzin-
do nele elementos ou motivagdes estranhos, que, normal-
mente, ndo determinam este comportamento, caracterizado
pela aceitacdo, por parte do empregado, dos valores e nor-
mas daempresa, adisposi¢cdo ainvestir esforcosem favor da
mesma e 0 desejo de permanecer nela. E importante, por-
tanto, realizar novas pesguisas em empresas privadas ou
publicas que ndo sejam objeto de privatizagdo, para verifi-
car se osresultados obtidos nesta pesqguisaséo confirmados.
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