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RESUMO

Numerosos estudos atribuem os resultados organizacionais a atuagdo de times de alta
geréncia (TAG), aos quais compete formular respostas adaptativas ao ambiente. A defini¢do
dessas respostas envolve escolhas estratégicas, diante de problemas ndo estruturados. Com
freqiiéncia, esses estudos sugerem que o processo de escolha estratégica ¢ influenciado pela
base cognitiva e pelos valores dos executivos que compdem esses times. Muitas pesquisas
sobre times de alta geréncia tém centrado a atengdo sobre a composicao desses times,
utilizando variaveis demogréaficas como proxies de caracteristicas em nivel profundo para
entender o comportamento do time e seus resultados. O objetivo deste estudo foi verificar a
influéncia de caracteristicas em nivel profundo - as dissimilaridades de valores individuais de
membros de TAG - nos resultados desses times. Valores individuais sdo metas desejaveis e
transituacionais que variam em importancia e servem como principios na vida de uma pessoa,
podendo dizer respeito tanto a vida em geral quanto a contextos especificos como o trabalho.
Este estudo foi realizado em um ambiente simulado de Jogos de Empresas, onde 186
graduandos de administracdo e contabilidade responderam os inventarios de valores QPV de
Schwartz e EVT de Porto e Tamayo, validados no Brasil. Os estudantes desempenharam o
papel de executivos agrupados em 44 times gerenciais, fazendo escolhas estratégicas que
determinaram o resultado das organizagdes simuladas, administradas por esses times.
Mediante uma pesquisa de natureza descritivo-exploratoria, utilizando o método quantitativo,
foram determinadas as relacdes entre a dissimilaridade de valores dos membros de times,
como variaveis independentes, ¢ o resultado desses times, como variavel dependente, por
meio de tratamento estatistico bi e multivariado. Foram encontrados dois modelos de
regressao estatisticamente significativos que relacionam, respectivamente, o resultado dos
times as dissimilaridades dos valores gerais de segunda ordem Abertura a mudanca e
Conservagao e aos valores relativos ao trabalho Realiza¢do no trabalho e Prestigio, mostrando
que a escolha estratégica de times gerenciais, diante de problemas ndo estruturados, ¢
influenciada pelas dissimilaridades de alguns tipos de valores individuais e ndo de outros. Os
modelos de regressao encontrados apontam, ainda, que essa influéncia sobre os resultados
pode ser positiva ou negativa, dependendo do tipo motivacional do valor considerado.

Palavras-chave: = Valores gerais. Valores relativos ao trabalho. Times gerenciais.
Resultados organizacionais. Dissimilaridade. Jogos de empresas.



ABSTRACT

Several studies relate organizational outcomes to the performance of top management
teams (TMT), who are accountable for formulating environment-adaptive responses. Defining
such responses involves strategic choices in the face of unstructured problems. Studies often
suggest that the process of strategic choice is influenced by the cognitive background and
values of the executives in those teams. Many of the studies on top management teams have
focused on their composition, using demographic variables as proxies for deep-level
characteristics to understand team behavior and outcomes. The present investigation aims to
verify the influence of deep-level characteristics — the dissimilarities in TMT members’
individual values — on the team’s outcomes. Individual values, in the context of this study, are
desirable, transituational goals with various degrees of importance that function as principles
in a person’s life, referring both to life in general, as to specific contexts such as work. The
research was carried out within a simulated Business Games environment. A group of 186
Business and Accounting undergraduate students filled out Schwartz’s QPV and Porto and
Tamayo’s EVT value inventories, both validated in Brazil. The students, gathered in 44
management teams, played the role of executives and made strategic choices that determined
the outcomes for the simulated organizations they managed. The quantitative descriptive-
exploratory research revealed relationships between team members’ values dissimilarities —
the independent variables — and the teams’ outcomes - the dependent variables - using bi- and
multivariate statistical treatments. Two statistically significant regression models were found,
relating, respectively, team outcomes to the dissimilarities in second order general values
‘Openness to Change’ and ‘Conservation’ and to the work values ‘Fulfillment at Work’ and
‘Prestige’. The findings suggest that management teams strategic choice in the face of
unstructured problems is influenced by the dissimilarities in some types of their members’
values and not by others. The regression models also point out that this influence on outcomes
can be either positive or negative, depending on the motivational type of the value under
consideration.

Key words:  Personal Values. Work Values. Management Teams.
Organizational Outcomes. Dissimilarity. Business Games.



1 INTRODUCAO

A responsabilidade pelo resultado das organizacdes ¢ freqlientemente atribuida a um
executivo chefe encarregado das operagdes da companhia (CEO). Em muitos casos, essa
responsabilidade ¢ compartilhada com um pequeno time de executivos, o time de alta
geréncia — TAG, que divide com o executivo chefe a lideranca na administracdo da

companhia (HAMBRICK, 1995).

A expressdo time de alta geréncia ¢ atualmente empregada tanto por académicos, quanto por
executivos. Em alguns casos, ¢ definida como uma estrutura formal, que implica em uma
organizacao gerencial do tipo comité. Mais freqiientemente, no entanto, ela se refere ao grupo
relativamente pequeno dos executivos mais influentes que ocupam os cargos mais altos da

hierarquia (HAMBRICK, 1995).

Compete a esse time formular respostas adaptativas ao ambiente, cuidar de sua
implementag¢do, definir prioridades e tomar decisdes sobre a aplicagdo de recursos (LANKAU

et al., 2007).

As pesquisas sobre TAG tém-se multiplicado nos ultimos anos (HAMBRICK, 1995), uma vez
que o resultado organizacional tem sido visto, em muitos casos, como o reflexo da atuagdo
desse time (HAMBRICK; MASON, 1984). Estudos tém mostrado que sua atuacdo pode ser
afetada de forma significativa pelas caracteristicas do time e de seus membros (LANKAU et

al., 2007).

Ao considerar as diferengas de caracteristicas individuais dos membros de TAG, as pesquisas
apontam para dois efeitos distintos da dissimilaridade do grupo. Por um lado, a
dissimilaridade pode dar origem a conflitos de tarefa ou cognitivos que se relacionam
positivamente com a qualidade das decisdes, uma vez que as diferencas permitem que seja
considerado um conjunto maior de informagdes e alternativas. Por outro lado, se a
dissimilaridade origina conflitos afetivos ou de relacionamento, ela tem efeitos disfuncionais

ja que provoca hostilidade, desconfianga, apatia e cinismo (LANKAU et al., 2007).
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Até o presente, o estudo da composi¢do dos times tem sido realizado principalmente pelo
exame das diferencas dos membros em relagdo a variaveis demograficas como idade, género e
raga, ou por meio de caracteristicas relacionadas a experiéncia funcional (BARSADE et al.,

2000).

A premissa subjacente a esses trabalhos que focalizam as caracteristicas demograficas dos
membros de TAG ¢ que elas sdo proxies razoaveis das diferencas subjacentes em cognigoes,
percepcdes e valores (CARPENTER; GELETKANYCZ; SANDERS, 2004). Apesar da
multiplicidade de estudos sobre a composicao dos times, poucos trabalhos foram realizados
examinando diretamente percepgdes, conhecimentos e valores dos membros de TAG

(LANKAU et al., 2007).

Entretanto, as atividades de competéncia de TAG envolvem freqlientemente processos de
tomada de decisdo desestruturados, complexos e ambiguos que sdo afetados pelos valores e

experiéncias de seus membros (HAMBRICK; MASON, 1984).

Por sua vez, os resultados organizacionais, tanto do ponto de vista de estratégia, quanto de
efetividade, sdo vistos por Hambrick e Mason (1984) como reflexos dos valores e da base
cognitiva dos principais executivos da organizagdo. Nesse sentido, de acordo com Guth e
Tagiuri (1965), os valores pessoais sao determinantes importantes na escolha da estratégia

corporativa.

Valores humanos tém sido caracterizados pelos pesquisadores do campo como crencas
duradouras sobre fins ou modos de conduta desejaveis que guiam a selecdo ou avaliagao de
comportamentos € acontecimentos € se organizam pela sua importancia relativa
(SCHWARTZ, 2006). Em especial, Rohan (2000) considera que existe uma relagdo causal

entre as prioridades dos valores pessoais e as decisdes de um individuo.

Se os valores dos gestores influenciam suas escolhas e conseqiientemente seus processos de
decisdo, ¢ razoavel supor que diferencas de valores entre os membros de times de alta

geréncia possam estar relacionadas a diferencas nos resultados desses times.

O objetivo deste estudo ¢ verificar a influéncia que a dissimilaridade de valores individuais

dos membros de TAG tem sobre os resultados desses times. Serdo consideradas tanto as



15

diferengas de valores gerais de seus membros, quanto as diferengas de valores relativos ao
trabalho, como forma de identificar variagdes no grau de influéncia dos valores quando sao

considerados de forma geral, ou circunscritos a contextos especificos.

Para atingir o objetivo proposto nesta pesquisa, serdo investigados times de alta geréncia em
ambiente simulado de jogo de empresas, que atuam em uma disciplina dos programas de
formacdo de contadores e administradores de uma universidade publica paulista. Os alunos
constituem times, nos quais desempenham o papel de gestores da alta ciipula de empresas

simuladas, que disputam entre si um mesmo mercado.

Nesse ambiente, os estudantes de cada time, no papel de membros de um TAG, tomam
decisoes objetivando a aplicagdo dos conhecimentos adquiridos para administrar a empresa e

maximizar seus resultados (SAUAIA, 2008).

Esse ambiente difere da situacao real onde os gestores de um time, ao estarem incumbidos da
responsabilidade pelo resultado da empresa, estdo submetidos a pressoes de diversas ordens
que decorrem de possiveis disputas de poder e problemas de relacionamento. (BARSADE, et
al., 2000). Permite também a comparagdo entre os resultados dos times, por meio dos
resultados das empresas simuladas que partem de uma mesma posicao inicial, contando com

0S MESMOosS recursos.

A simplificagdo do processo decisério, pela eliminagdo de fatores de contexto, no caso da
simula¢do em ambiente de jogos, permite "a gestdo técnica da empresa simulada" (SAUAIA,
2008, p.10), pelo fato desses fatores, praticamente, nao terem que ser levados em conta. Ora, a
decisdo "técnica" ¢ aquela que permite que os fatores, envolvendo disputas de poder,
inseguranga em relacdo a permanéncia no time e problemas de relacionamento, sejam

minimizados.

Se for possivel constatar, nesse ambiente, alguma influéncia da dissimilaridade dos valores
dos membros dos TAG nos resultados desses times, ¢ razoavel supor que isto se verifique

também num ambiente ndo-simulado.
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Buscou-se alcangar o objetivo proposto neste estudo, por meio de uma pesquisa quantitativa
de natureza descritivo-exploratoria, que utilizou questionarios ja validados auto-aplicéveis na

coleta de dados e técnicas estatisticas mono, bi e multivariadas para trata-los.

Este relatorio encontra-se organizado em seis capitulos incluindo esta introdu¢do. Apos este
capitulo introdutorio, ¢ apresentado o referencial tedrico que aborda a conceituagdo e a teoria
de valores individuais gerais e relativos ao trabalho, de grupos e times. No terceiro capitulo
sao apresentados o problema de pesquisa, os objetivos, as hipoteses e as defini¢des adotadas
para as variaveis envolvidas. O quarto capitulo descreve os procedimentos metodoldgicos
escolhidos para tentar responder ao problema de pesquisa. No quinto capitulo ¢ feita a
apresentacao, a analise e a interpretagdo dos resultados. No ultimo capitulo sdo apresentadas

as conclusoes do presente estudo, finalizando-se com as referéncias.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Socrates. — Um momento, querido amigo, que temos um
caminho melhor. Reflete sobre isto: o que é piedoso, é
aprovado pelos deuses por ser piedoso, ou bem é piedoso
porque é aprovado pelos deuses? (PLATON, Eutifron, 10a-
11b, p.344. Tradugao livre.)

2.1 Valores humanos

Os valores humanos t€m sido objeto de investigagdo de diversas areas no ambito das ciéncias
sociais na tentativa de compreender e explicar o fendmeno humano, tanto na sua dimensao

individual, quanto na sua dimensao coletiva.

No entanto, em funcdo da diversidade das disciplinas que originaram essas pesquisas,
observa-se que muitos desses trabalhos foram realizados sem comunicagao efetiva entre uma
grande parte desses estudos (AGLE; CALDWELL, 1999). A deficiéncia de comunicagdo e
integracdo, os diferentes niveis de analise adotados e a diversidade de abordagens provocaram
uma auséncia de sistematizacdo a qual pode ser atribuida a falta de clareza do topico, dando
origem a confusdo que deriva da multiplicidade de definigdes utilizadas para o estudo do

construto de valores (ROHAN, 2000).

2.1.1 Conceituacio

O estudo do campo requer, como requisito primeiro, o reconhecimento da diversidade

conceitual que o construto de valores assume para os diversos autores.

A inconsisténcia das defini¢cdes tem sido epidémica na teoria e pesquisa sobre
valores [....] O status da teoria e da pesquisa sobre valores sofre porque a
palavra valores esta aberta ao uso e abuso e a utilizacdo excessiva por nao
psicologos e psicélogos igualmente. (ROHAN, 2000, p.255. Tradugao livre.)

O problema ndo ¢ novo e o progresso na area se da a partir de contribuigdes de diversos
pesquisadores que t€ém empreendido esforcos de andlise, sistematizacdo e sintese. Clyde

Kluckhohn relata a sua apreciacao ao revisar a literatura relativa ao conceito.
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Ao ler a volumosa, e amiude vaga e difusa, literatura a respeito do tema nos
diferentes campos da aprendizagem, encontramos os valores considerados
como atitudes, motivagdes, objetos, quantidades mensuraveis, campos
concretos de conduta, costumes ou tradicdes afetivamente carregadas e
relagdes como as que tém lugar entre individuos, grupos, objetos e
acontecimentos. (KLUCKHOHN, 1951, p.437. Tradugao livre.)

Cabe, portanto, apresentar, comparar ¢ analisar as definicdes do construto para alguns dos
autores mais representativos no estudo de valores. Serdo considerados, nesta revisao, os
seguintes autores: Thomas e Znaniecki, Clyde Kluckhohn, Milton Rokeach, Shalom Schwartz
e Meg Rohan. Na apresentacdo das defini¢cdes ¢ adotada uma seqiiéncia cronologica, tendo em
vista a possibilidade de vir a identificar a evolucdo das diferentes concepgdes dos autores ao

longo de quase um século de pesquisa.

A obra mais representativa de Thomas e Znaniecki, The Polish Peasant (1918-1920) foi
elaborada nas primeiras décadas do século passado; a de Talcott Parsons, onde se encontra a
contribuicdo de Kluckhohn ¢ do inicio da segunda metade do século (1951); a de Milton
Rokeach ¢ de 1973; a principal contribuicdo de Schwartz ¢ de 1992-1994 e a de Rohan ¢ do
ano 2000.

Thomas e Znaniecki abordam o conceito de valores em sua obra classica El Campesino

Polaco en Europa y en América (THOMAS; ZNANIECKI, 2004), onde definem valor social:

Por valor social entendemos qualquer dado que tenha um conteudo empirico
acessivel para os membros de um grupo social, e um significado com respeito
ao que € ou pode ser um objeto de atividade. (THOMAS; ZNANIECKI,
2004, p.110. Tradugao livre.)

Para eles, os valores se situam nos objetos (materiais ou culturais), no entanto, denotam a
percepgdo da interagdo entre o objeto de valor e o ato de valorizar ao afirmar que: "A atitude
¢, portanto, a contrapartida individual do valor social; a atividade, qualquer que seja sua
forma, ¢ o vinculo que os une." (THOMAS; ZNANIECKI, 2004, p.111. Tradugao livre.),
definindo atitude como: "Por atitude entendemos um processo da consciéncia individual que
determina a atividade real ou possivel do individuo no mundo social." (THOMAS;

ZNANIECKI, 2004, p.111. Tradugao livre.).
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A partir desse texto, ¢ possivel inferir o papel central que os autores atribuem ao processo de
interacdo, pois ¢ a interacdo que vai estabelecer o valor como algo que possui significado para

0 grupo.

Um dos trabalhos mais detalhados e compreensivos no campo dos valores foi realizado por C.
K. M. Kluckhohn e colaboradores, em Los valores y las orientaciones de valor en la teoria de
la accion (1951). Antecipando os autores mais modernos, Kluckhohn demonstra uma grande
preocupacdo em delimitar o campo do estudo dos valores, reconhecendo a necessidade de

definir com clareza o construto:

O termo valor requer necessariamente uma definicdo certa do campo
conceitual que abrange e que ndo abrange, antes que possa servir como um
elemento analitico efetivo na teoria da acdo. (KLUCKHOHN, 1951, p.436.
Tradugdo livre.)

Ele considera os valores dos individuos e do grupo como frutos da cultura e apresenta sua

defini¢do para o construto:

Um valor ¢ uma concepcao, explicita ou implicita, propria de um individuo ou
caracteristica de um grupo, a respeito do desejavel, o que influi na sele¢do dos
modos, meios e fins de acdo acessiveis. (KLUCKHOHN, 1951, p.443.
Tradugao livre.)

Kluckhohn especifica o significado para cada uma das palavras que utiliza (para facilitar a
consulta, estas defini¢des se encontram transcritas no Apéndice A — Glossario de Termos de

Kluckhohn) e conclui:

Em resumo, qualquer ato dado ¢ visto como um compromisso entre a
motivacdo, as condi¢les situacionais, os meios acessiveis ¢ metas tal como
aparecem interpretados de acordo com os valores. A motivagdo tem sua
origem em parte em fatores biologicos e situacionais. A motivagao e o valor se
encontram influenciados pela historia peculiar da vida do individuo e pela
cultura. (KLUCKHOHN, 1951, p.452. Tradugdo livre.)

Desta forma, Kluckhohn difere de Thomas e Znaniecki, ao considerar que os valores sdo
concepgdes € ndo dados com contetido empirico, deslocando o foco de sua andlise para o
individuo. No entanto, ao falar de sua defini¢do de valores, Kluckhohn (1951) também
explicita a importancia que ele da a relagdo do individuo com a sua cultura e a sua inser¢ao no

seu grupo.



20

De acordo com Rohan (2000), coube a Rokeach o crédito de dar impeto ao estudo de valores.
Ao desenvolver sua teoria dos valores, Milton Rokeach (1973) defende que, para ser
cientificamente fértil, qualquer concepc¢ao sobre a natureza dos valores humanos tem que ser
intuitiva e, no entanto, possivel de ser definida operacionalmente. Ele parte de cinco

pressupostos para formular sua definicao:

(1) o nimero total de valores que uma pessoa possui ¢ relativamente pequeno;
(2) todos os homens em todos os lugares possuem os mesmo valores em
diferentes graus; (3) os valores sdo organizados em sistemas de valores; (4) os
antecedentes dos valores humanos podem ser encontrados na cultura, na
sociedade e suas instituicGes e na personalidade; (5) as conseqiiéncias dos
valores humanos serdo manifestas em virtualmente todos os fenomenos que os
cientistas sociais podem considerar que vale a pena investigar e compreender.

(ROKEACH, 1973, p.3.Tradugao livre.)

Com essas consideragdes teoricas em mente, Rokeach apresenta sua defini¢ao:

Um valor ¢ uma crenga duradoura de que um modo especifico de conduta ou
estado final de existéncia ¢ pessoal ou socialmente preferivel a um modo
oposto ou alternativo de conduta ou estado final de existéncia. Um sistema de
valores [grifos no original] é uma organizacao duradoura de crencas a respeito
de modos de conduta ou estados finais, ao longo de um continuum de
importancia relativa. (ROKEACH, 1973, p.5. Tradugdo livre.)

Convém, neste ponto, registrar as principais diferengas entre as definicdes apresentadas por

Kluckhohn e Rokeach.

Em primeiro lugar, enquanto Kluckhohn utiliza a palavra “concep¢fo” na sua defini¢do de
valores, Rokeach emprega a palavra “crenca” e detalha trés tipos de crencga: (1) existenciais,
ou descritivas, qualificadas como verdadeiras ou falsas, (2) avaliativas, nas quais o objeto da
crenca pode ser julgado como bom ou mau e, (3) prescritivas ou proscritivas , em relacao ao

desejavel ou indesejavel, associando os valores a este tltimo tipo (ROKEACH, 1973).

Em segundo lugar, utiliza a palavra “duradoura” (enduring) para indicar que os valores tém,
como um dos seus aspectos caracteristicos, certa estabilidade, embora Rokeach (1973)

também admita a possibilidade de mudarem.

Em terceiro lugar, Rokeach (1973) argumenta, buscando ser mais especifico, que as

concepgdes sobre o desejavel correspondem a um tipo particular de preferéncia.
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[...] "concepcdo do desejavel" parece ndo ser nada mais que um modo
especial de preferéncia - uma preferéncia por um modo de comportamento
sobre um modo oposto, ou uma preferéncia por um estado final sobre o estado
final oposto. (ROKEACH, 1973, p.10. Tradugdo livre.)

Preferéncias que também se manifestam, ndo apenas em relagdo a modos de comportamento e
estados finais opostos, mas também em relagao a outros valores dentro do sistema de valores

de um individuo em particular.

Rokeach (1973) considera que as crencas duradouras que constituem os valores sdo
representacdes cognitivas que resultam das solicitagdes as quais os seres humanos estdao
sujeitos: as demandas institucionais e sociais do seu grupo e as suas necessidades individuais.
Uma vez transformadas cognitivamente em valores, essas demandas podem ser justificadas e

defendidas como sendo individual e socialmente preferiveis.

Shalom H. Schwartz compartilha com Rokeach a visdo dos valores como critérios utilizados
pelas pessoas. Compartilha também o proposito de desenvolver uma pesquisa que permita
elaborar estudos comparativos entre culturas, no entanto, "v€ também nessa andlise
transcultural a chave para desenvolver uma teoria basica do contetido e da estrutura dos
valores humanos." (SCHWARTZ, 2006, p.56). Ao realizar a revisdo da literatura do campo
ele identifica cinco caracteristicas da definicdo conceitual de valores que aparecem de forma

consistente:

Um valor é: 1) uma crenga; 2) que pertence a fins desejaveis ou a formas de
comportamento; 3) que transcende as situagdes especificas; 4) que guia a
selecdo ou avaliacdo de comportamentos, pessoas € acontecimentos; ¢ 5) que
se organiza por sua importincia relativa a outros valores para formar um
sistema de prioridades de valores. (SCHWARTZ, 2006, p.56)

Schwartz reconhece que esses tragcos comuns definem os aspectos formais que diferenciam os
valores de outros conceitos correlatos, no entanto, afirma que essas mesmas caracteristicas
nada dizem a respeito do conteudo substancial, nem sobre a estrutura das relagdes entre os
diferentes tipos de valor (SCHWARTZ, 2006, p.56). Ele parte desses dois problemas para
desenvolver sua teoria dos valores (que sera abordada em topico subseqiiente) e apresenta sua

definicao:
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[...] defino-os com metas desejaveis e transituacionais que variam em
importancia, servem como principios na vida de uma pessoa ou de outra
entidade social. (SCHWARTZ, 2006, p.57-58)

Schwartz propde-se elucidar a questdo do conteudo substantivo de valores, considerando-os

metas, alternativamente a concepgdes ou crengas.

Ao realizar, mais recentemente, a revisao da literatura no campo para diferenciar valores de
outros construtos, Rohan (2000) concorda com Schwartz (2006) na identificacdo das cinco
caracteristicas que, de forma consistente, estdo presentes na defini¢do do conceito e conclui
que: “[...] os sistemas de valores sdo estruturas cognitivas ¢ uma sugestdo com bom suporte e,
freqiientemente, isto estd implicito na definicao de valores" (ROHAN, 2000, p. 257. Tradugao
livre.). No entanto, ela chama a atengdo para a ligacdo dessas estruturas com o sistema

afetivo, ao lembrar a contribui¢ao de Feather:

Feather (1971, 1980, 1999) também descreveu claramente o status de estrutura
cognitiva do sistema de valores e os descreveu com estruturas abstratas ou
redes associativas. No entanto, ele destacou uma fei¢do importante - que as
redes estdo ligadas ao sistema afetivo. (ROHAN, 2000, p. 257. Tradugao livre)

Rohan (2000) propde o uso diferenciado dos termos prioridade de valor, tipo de valor e
sistema de valores para evitar a confusdo gerada pelo uso indiscriminado do termo “valores” e

apresenta sua defini¢do para os construtos:

Um valor ¢ um principio analdgico implicito construido a partir de
julgamentos a respeito da capacidade das coisas, pessoas, a¢Oes e atividades
possibilitar a melhor forma possivel de viver. As prioridades de valores
evidenciam a organizagdo dindmica desses principios. Prioridades de valores
sdo estruturas integradas dentro das quais existem relacdes previsiveis e
estaveis entre as prioridades de cada tipo de valor. (ROHAN, 2000, p. 270.
Tradugao livre)

Para Rohan (2000), o entendimento de valores como estruturas cognitivas tem suporte
extenso na literatura e decorre freqiientemente das defini¢cdes de valores de diversos autores.
Como principios analdgicos, ligados ao sistema afetivo, motivam os individuos a se
engajarem em situacdes que sao similares a outras situagdes que resultaram em afetos

positivos: "Estas motiva¢des podem entdo produzir o que Schwartz e Bilsky (1987, 1990)
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descrevem como metas motivacionais que constituem a base das prioridades de valores [...]."

(p.257. Tradugao livre).

Uma vez apresentadas as defini¢cdes utilizadas por alguns dos autores mais citados na area de

valores, o Quadro 2.1 apresenta o conjunto dessas defini¢des.

Quadro 2.1 - Resumo de Defini¢oes de Valores

Autor

Definicdo

Thomas; Zaniecki (2004, p. 11)

C. K. M. Kluckhohn (1951, p.443)

Rokeach (1973, p.5)

Schwartz (2006, p.57-58)

Rohan (2000, p.270)

Por valor social entendemos qualquer dado que tenha um contetido empirico
acessivel para os membros de um grupo social e um significado com respeito ao que é
ou pode ser um objeto de atividade..

Um valore ¢ uma concepgao, explicita ou implicita, propria de um individuo ou
caracteristica de um grupo, a respeito do desejavel, o que influi sobre a selecdo dos
modos, meios e fins de a¢do acessiveis..

Um valor ¢ uma crenga duradoura de que um modo especifico de conduta ou estado
final de existéncia é pessoal ou socialmente preferivel a um modo oposto ou
alternativo de conduta ou estado final de existéncia..

Metas desejaveis e transituacionais que variam em importincia, servem como
principios na vida de uma pessoa ou de outra entidade social.

Um valor ¢ um principio analdgico implicito construido a partir de julgamentos a
respeito da capacidade das coisas, pessoas, agdes e atividades de possibilitar a melhor

forma possivel de viver.

Fonte: Elaborado pelo autor

Ao comparar os aspectos essenciais das conceituacdes de valores apresentadas pelos cinco

pesquisadores, para identificar seu conteudo substantivo, observamos que eles sao

caracterizados como:

a) dados com conteudo empirico e significado, acessiveis aos membros de um grupo

(THOMAS; ZNANIECKI, 2004);

b) concepgdes, explicitas ou implicitas a respeito do desejavel (KLUCKHOHN, 1951);

c) crencas duradouras sobre modos de conduta ou estados finais preferiveis

(ROKEACH, 1973);

d) metas desejaveis e transituacionais que servem como principios (SCHWARTZ,

2006);
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e) principio analdgico implicito construido a partir de julgamentos que possibilitam a

melhor forma possivel de viver (ROHAN, 2000).

Do que foi exposto ¢ possivel concluir, portanto, que, a excecdo de Thomas e Znaniecki, para
os outros autores os valores sdo elementos cognitivos com carga afetiva sobre o desejavel ou

preferivel, e que influenciam na selecdo de comportamentos e julgamentos.

Por sua vez, os autores ao formularem suas conceituacdes de valores levam em conta a

intersecdo entre as necessidades individuais e a forma socialmente adequada de satisfazé-las.

2.1.2 Funcao

E possivel identificar semelhangas nas fungdes que os autores atribuem aos valores e que sao,

em conjunto com o conteudo substantivo, consideradas na elaborag¢ao do construto.

Para Kluckhohn (1951), os valores influem na sele¢do de modos, meios e fins de acdo
acessiveis. Para Rohan (2000), os valores t€m como fungdo selecionar e/ou julgar a melhor

forma possivel de viver.

Rokeach (1973) considera que as fungdes dos valores sdo dar expressdo as necessidades
humanas basicas e guiar decisdes. Servem como critérios para julgamento de si e do outro e
auto-apresentacdo e auxiliam na avaliagao global da situacdo para resolucdo de conflitos.
Rokeach (1973) também atribui aos valores fungdes motivacionais, de ajustamento, de defesa

do ego e de auto-realizagdo.

Para Schwartz (2005a) sdo principios de vida: "que guiam a selecdo e avaliacdo de agdes
politicas, pessoas e eventos. Isto ¢, valores servem como padrdes e critérios." (p.23). Podem
motivar a a¢do, dando direcao e intensidade emocional. Para esse autor os valores de mais alta

importancia "sdo centrais para o autoconceito." (2005b, p.81).
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2.1.3 Valores: um olhar a partir de outras categorias de analise

Uma vez apresentadas a conceituagdao do que sao valores, mediante os contetidos substantivos
e as fungdes, serdo analisadas a seguir outras categorias de analise que auxiliam na
caracterizacdo do construto, sdo elas: a) Locus (onde se localizam, internamente ou
externamente ao individuo); b) Nivel de analise (entidade considerada como sujeito dos
valores); c¢) Generalidade ou especificidade (gerais ou relativos a um campo especifico); d)
Modalidade (positivos ou negativos); €) Explicitacdo (explicitos ou inferidos); f) Intensidade
(diferenca de importancia ou prioridade); g) Duragdo (se duradouros no tempo ou ndo); h)

Permanéncia (os valores mudam?); i) Organizagao (16gica da inter-relagdo entre eles).

2.1.3.1 Locus

Um dilema inicial que os primeiros pesquisadores e tedricos do campo enfrentaram foi definir
se o estudo dos valores deveria ser encaminhado do ponto de vista de entidades externas como

detentoras de valor ou da perspectiva das pessoas que atribuem valor (ROHAN, 2000, p. 256).

Apesar de perceberem a relagdo entre o objeto de valor e o ato de valorizar, Thomas e
Znaniecki (2004) situam o l6cus dos valores, considerados sempre como valores sociais, nos

objetos materiais e culturais com significado para o grupo social.

Diante das perspectivas distintas do estudo de valores, associados aos objetos ou as pessoas,

Kluckhohn (1951) e Rokeach (1973) escolhem a segunda alternativa.

Ao escolher entre as duas alternativas, Rokeach (1973) demonstra um interesse persistente em
trilhar os caminhos que apresentem maior potencial de fecundidade para a geragdo do
conhecimento, apresentando em sua obra os autores que defendem tanto um ponto de vista
quanto o contrario e questiona se: "Existem bases teoricas para decidir qual das abordagens

tem mais probabilidade de ser frutifera?" (ROKEACH, 1973, p.4. Traducao livre.).

Ele utiliza o argumento de Robin Williams (1968) "o critério ou padrdo em termos dos quais
as avaliagdes sdo feitas [...] Valores-como-critério ¢ habitualmente o uso mais importante para

o proposito da analise cientifica social." (WILLIAMS, 1968, p.283, apud ROKEACH, 1973,
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p.4. Tradugdo livre.) e deriva deste argumento a implicacdo de que ¢ provavel que o nimero
de valores que os individuos possuem seja provavelmente pequeno e, com certeza, muito

menor que os inimeros objetos aos quais os valores podem ser atribuidos.

A partir desse pressuposto ele argumenta que, se ha poucos valores e estes sdo comuns a todos
os seres humanos, existem fortes razdes teoricas por escolher esta alternativa e conclui que

focando nos valores como internos aos individuos:

Estaremos lidando com um conceito que ¢ mais central, mais dinamico, mais
econdmico, um conceito que poderia convidar a uma colaboragdo
interdisciplinar mais entusiastica, e que alargaria a faixa dos interesses
tradicionais dos psicologos sociais para incluir problemas de educagdo e
reeducagdo, bem com os problemas de persuasdo. (ROKEACH, 1968b, p.159
apud, ROKEACH, 1973, p. 5. Tradugao livre.)

Para Rohan, o dilema do 16cus esta atualmente superado e os estudos contemporaneos sobre

valores o fazem a partir da perspectiva da pessoa que atribui o valor:

No entanto, esta questdo ficou essencialmente estabelecida: os tedricos de
valores contemporaneos investigam o construto de valores da perspectiva da
pessoa que avalia as entidades em seu ambiente, ¢ eles procuram medir as
prioridades das pessoas em relagdo a varios valores em um esforgo para
compreender as motivagdes que sdo a base das respostas das pessoas a seus
ambientes. (ROHAN, 2000, p. 256. Tradugao livre.)

Quatro dos autores selecionados, Kluckhohn, Rokeach, Schwartz ¢ Rohan, localizam a
instdncia dos valores como sendo interna ao individuo, apenas Thomas e Znaniecki os

localizam nos objetos sejam concretos ou abstratos, mas com significado para um grupo.

2.1.3.2 Nivel de analise

Pesquisadores de diversas areas t€ém-se referido de forma indiscriminada ao construto 'valores'

sem diferenciar o nivel de analise considerado:

No entanto, porque a pesquisa sobre valores tem sido realizada em uma
ampla faixa de disciplinas das ciéncias sociais e em diferentes niveis de
analise, uma grande quantidade destes trabalhos nao tem sido informada por
outros trabalhos e ndo estd bem integrada nem sistematizada resultando em
uma grande confusdo sobre o topico... (AGLE; CALDWELL, 1999, p 326.
Tradugao livre.)
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Para Tamayo (2005): "o nivel de andlise expressa o sujeito que possui os valores. Diversos
niveis podem ser considerados: individual, grupal, organizacional, institucional, cultural.”

(TAMAYO, 2005, p.8).

A partir desse entendimento, pode-se dizer que Kluckhohn (1951) menciona valores
individuais, de grupo e culturais (p.458). Rokeach (1973) ¢ explicito em relacao ao nivel de

analise quando aborda a questao da medicao de valores:

E possivel conseguir dados a respeito nio apenas dos valores proprios de uma
pessoa, mas também aqueles que uma pessoa pode atribuir a outros [...]. O
outro pode ser um individuo, mas pode também ser um grupo, uma
organizacdo social, ou ainda uma sociedade ideal. (ROKEACH, 1973, p.38.
Tradugao livre.)

Schwartz (2006) coloca o centro de seu interesse nos valores pessoais, mas demonstra clara
percepcao da diferenciagdo entre os niveis de andlise quando fala do construto. "Quando os
valores sdo usados para comparar culturas, as dimensdes que se formam sdo diferentes das
que foram discutidas aqui." (p.84). Suas pesquisas contemplam tanto valores individuais

quanto valores culturais.

Ao se referir ao nivel de andlise, Rohan (2000) considera que os valores sociais correspondem
a percepgao dos individuos a respeito dos valores de grupos e os diferencia das descri¢cdes dos

valores que um grupo esposa, os quais sao denominados sistemas de valores ideoldgicos.

Quando se busca a clareza no estudo de valores, ¢ importante que seja definido o nivel de
analise (individual, organizacional, de grupo etc.) que esta sendo considerado, isto ¢, o sujeito

que possui os valores (TAMAYO, 2005).

2.1.3.3 Generalidade ou especificidade

Importa também saber de que forma os autores, em seus estudos, consideram os valores do
ponto de vista da dimensao de generalidade ou especificidade. Tamayo (2005) considera em
um dos poélos, os valores basicos ou gerais e, no outro pdlo, os valores associados a areas

especificas da vida das pessoas como trabalho, religido, lazer, esporte, politica, etc..
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Em relacdo a dimensdo de generalidade ou especificidade, Rokeach (1973) e Rohan (2000)
referem-se exclusivamente a valores pessoais gerais. Embora eles centrem seu interesse em
valores considerando aspectos da vida em geral, ndo ha nas defini¢des, que eles apresentam,

nada que impeca que o construto seja aplicado a areas especificas de interesse para as pessoas.

Kluckhohn (1951) fala de valores tematicos e especificos, sendo os especificos aqueles que se
aplicam a "certas situagdes ou areas de contetido" e os tematicos aqueles que "aplicam-se a
uma ampla variedade de situagdes e a diversas areas do contetido cultural" (p.463. Traducao

livre).

Para Thomas e Znaniecki (2004), o grupo social compartilha significados em relagdo a
objetos abstratos ou materiais. A partir dessa conceituagdo ¢ possivel inferir que podem dizer

respeito a diversos campos da vida.

Na revisao da literatura, ¢ possivel localizar estudos de Schwartz aplicados a areas especificas
da vida humana. Ros, Schwartz e Surkiss (1999) procuraram estabelecer uma correlagdo entre

a estrutura dos valores pessoais gerais € a estrutura dos valores pessoais relativos ao trabalho.

Para efeito do presente estudo, sdo de especial interesse os valores individuais aplicados a
vida em geral, denominados aqui por valores gerais e, os valores individuais relativos ao

trabalho, denominados valores relativos ao trabalho (VRT).

2.1.3.4 Modalidade

Outra dimensao a ser analisada ¢ a modalidade, isto ¢, se os autores consideram que os

valores t€m aspectos exclusivamente positivos, ou também consideram aspectos negativos

Em relacdo a modalidade, Thomas e Znaniecki (2004) ndo fazem meng¢do explicita a esta
dimensdo, no entanto, ¢ possivel inferir que consideram as duas possibilidades: "Além do
mais, a acdo de um individuo considerada pelo grupo, [...] converte-se também em um valor
ao qual estad ligada de varias formas certa atitude de aprego ou desprezo" (p.120. Tradugao

livre).
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Kluckhohn considera as duas possibilidades: valores positivos e negativos (KLUCKHOHN,
1951, p.463), enquanto Rokeach (1973) menciona crengas prescritivas € proscritivas,

considerando, portanto as duas modalidades.

Schwartz prevé a existéncia de valores negativos ao incluir uma possibilidade de resposta
“oposta aos meus valores”, na escala que utiliza para buscar a validacao de sua teoria, embora

essa modalidade ¢ abandonada em todo o raciocinio posterior.

Rohan (2000) ndo aborda explicitamente esta dimensdo, no entanto ¢ possivel inferir, a partir
de sua definigdo: "julgamentos a respeito da melhor forma de viver" (p.270), que os considera

exclusivamente positivos.

2.1.3.5 Explicitaciao

Com a dimensdo de explicitacdo, este estudo pretende caracterizar a distingdo que alguns dos
autores selecionados fazem ao chamar a atengdo de que um valor, para ser caracterizado como
tal, implica na possibilidade de ser enunciado, entretanto, isto ndo significa que ele seja
sempre "clara e habitualmente verbalizado" (KLUCKHOHN, 1951, p.446. Tradugao livre).
Um valor implicito corresponde a uma concepcdo que inferida pelo observador, pode ser

enunciada por ele e, posteriormente, aceita ou rejeitada pelo sujeito que possui o valor.

Thomas e Znaniecki (2004) consideram que os valores sdo conscientes e explicitos por meio
das atitudes em relagdao a um valor social declarado; Kluckhohn (1951), Rokeach (1973) ¢
Schwartz consideram que os valores podem ser explicitos ou implicitos, Rohan (2000) na sua

defini¢do entende os valores como principios analdgicos implicitos.

2.1.3.6 Intensidade

A dimensdo de intensidade refere-se a importancia relativa ou hierarquia que os autores,

considerados nesta parte do referencial tedrico, entendem como caracteristica dos valores de

um individuo
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Kluckhon (1951) atribui aos valores mais gerais uma prioridade (intensidade) mais alta. Para
Rokeach (1973), os valores se integram de alguma forma em um sistema organizado, dentro
do qual sdo ordenados em prioridade em relagdo a outros valores. Schwartz (2005) ¢

particularmente explicito em relagdo a dimensao de intensidade:

Quando pensamos em nossos valores, pensamos no que ¢ importante em
nossas vidas. Cada um de nods detém numerosos valores [...] com variados
graus de importancia. Um valor pode ser muito importante para uma pessoa,
mas muito desimportante para outra. (SCHWARTZ, 2005a, p.22)

Rohan (2000) define sistemas de valores como estruturas integradas dentro da qual existem
relagdes estaveis e previsiveis entre as prioridades em cada tipo de valor. Para essa autora, as
prioridades dos valores evidenciam a organizacao dinamica dos julgamentos a respeito da

melhor forma de viver.

2.1.3.7 Duragao e permanéncia

Em relagdo as dimensdes de duragdo e permanéncia ha uma concordancia de todos os autores
analisados. Para Thomas e Znaniecki (2004) os valores sao duraveis, mas podem mudar em
funcdo do contexto e de novas atitudes dos individuos do sujeito em relagdo ao valor social

modificando-se os significados atribuidos pelo grupo ao longo do tempo.

Para Kluckhohn (1951), os valores pressupdem um codigo ou norma que tem alguma
persisténcia através do tempo, mas consideram que as proposicoes a respeito dos valores
podem mudar pois: "se encontram sujeitas a revisdo, como todas as proposi¢des cientificas."

(p.469. Tradugao livre.).

Rokeach (1973) introduz a palavra duradoura (enduring) explicitamente em sua definigdo.
Esta durabilidade, de acordo com esse autor, d4 estabilidade ao grupo. Por outro lado,
considera que as prioridades dos valores podem mudar e utiliza esta caracteristica para

desenvolver uma técnica de auto-confronta¢do voltada a mudanca de valores.

Schwartz (2005b) relaciona explicitamente as mudangas de prioridades de valores com a faixa

etaria, envelhecimento fisico e fases da vida, deixando claro que considera os valores
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duradouros mas sujeitos a algumas modifica¢des ao longo do ciclo de vida das pessoas. Para
Rohan (2000) as prioridades dos valores mudam em resposta a mudangas no seu ambiente

com forma de preservar a melhor forma de viver.

2.1.3.8 Organizacao

A categoria de organizacdo refere-se a forma como os autores entendem o relacionamento

entre os diversos valores de um individuo.

Kluckhohn (1951) concebe os valores organizados em constelagdes que se encontram ligados

a outros logica e significativamente.

Para Rohan (1973), os sistemas de valores pessoais sdo estruturas integradas que mantém

relagdes estaveis entre os valores e suas prioridades e os sistemas de valores sociais.

a) Organizacgdo de valores em Rokeach

Rokeach (1973) diferencia os valores em dois tipos: os que se referem a modos de conduta e
os valores que se referem a estados finais de existéncia. Denomina-os, respectivamente,
instrumentais e terminais. Por sua vez, subdivide os valores terminais em valores pessoais €

valores sociais, os valores instrumentais, em valores morais e valores de competéncia.

Nao faltaram criticas a essa proposicao:

Gorsuch (1970) pontuou corretamente que "a distingdo terminal-
instrumental ndo pode ir muito longe", uma vez que "qualquer valor
que ndo é o valor ultimo poderia ser considerado um valor
instrumental". (ROKEACH, 1973 p.12. Tradugéo livre.)

No entanto, Rokeach (1973) mantém que, para os estagios iniciais de concepcao da teoria,
existe uma vantagem conceitual em definir todos os valores instrumentais como modos de
conduta e todos os valores terminais com estados finais de existéncia, os primeiros servindo
como instrumentos para alcance dos ultimos. O autor transfere a andlise final da utilidade

desta classificag¢@o para testes empiricos.
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Para distinguir os valores terminais, em pessoais e sociais, Rokeach utiliza o critério de
verificar se estes estdo centrados no grupo social (social-centered) ou na pessoa (self-
centered). (ROKEACH, 1973, p.8). Por exemplo, Igualdade (fraternidade, igualdade de
oportunidade para todos) ¢ um valor terminal social, enquanto Harmonia interior (livre de

conflitos internos) ¢ um valor terminal pessoal.

Os valores instrumentais classificados como morais se caracterizam por ter um foco
interpessoal, enquanto que os de competéncia tém um foco interno a pessoa. A violagdo ou
transgressao de um valor instrumental, de acordo com Rokeach (1973), gera sentimentos de
culpa quando se trata de um valor moral e de vergonha a respeito da inadequacao pessoal,
quando se trata de um valor de competéncia. Honesto (sincero, verdadeiro) ¢ um exemplo de
valor instrumental moral, enquanto que Independente (autoconfiante, auto-suficiente) ¢ um

exemplo de valor instrumental de competéncia.

Rokeach (1973) coloca a questdo da existéncia de uma conexao estreita entre os dois tipos de
valores finais (pessoais e sociais) e os dois tipos de valores instrumentais (de competéncia e
morais): uma pessoa que coloca alta prioridade nos valores finais sociais, também

apresentaria uma alta prioridade nos valores instrumentais morais?

A primeira vista a resposta parece ser afirmativa. No entanto, uma pessoa que seja fortemente
orientada para o social pode, também, ter uma forte orientagdo para a auto-realizagdo por
meio de sua competéncia pessoal. Desta forma, Rokeach (1973) indica que existem fortes
razoes para duvidar que exista uma relacdo simples de correspondéncia um a um entre os

tipos de valores instrumentais e os valores terminais.

O conjunto de valores terminais e instrumentais que compdem o inventario de valores de
Rokeach (Rokeach Value Survey — RVS) ¢ apresentado no Quadro 2.2 - Valores Terminais e
Instrumentais. Ele ilustra de uma forma abrangente a organizacao e as definigdes apresentadas

pelo autor, relativas a valores terminais e instrumentais.
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Quadro 2.2 - Valores Terminais e Instrumentais

Terminal Value

Instrumental Value

A comfortable life

(a prosperous life)
An exciting life

(a stimulating, active life)
A sense of accomplishment

(lasting contribution)
A world at peace

(free of war and conflict)
A world of beauty

(beauty of nature and the arts)
Equality

(brotherhood, equal opportunity for all)
Family security

(taking care of loved ones)
Freedom

(independence, free choice)
Happiness

(contentedness)
Inner harmony

(freedom from inner conflict)
Mature love

(sexual and spiritual intimacy)
National security

(protection from attack)
Pleasure

(an enjoyable, leisurely life)
Salvation

(saved, eternal life)
Self-respect

(self-esteem)
Social recognition

(respect, admiration)
True friendship

(close companionship)
Wisdom

(a mature understanding of life)

Ambitious

(hard-working, aspiring)
Broadminded

(open-minded)
Capable

(competent, effective)
Cheerful

(lighthearted, joyful)
Clean

(neat, tidy)
Courageous

(standing up for your beliefs)
Forgiving

(willing to pardon others)
Helpful

(working for the welfare of others)
Honest

(sincere, truthful)
Imaginative

(daring, creative)
Independent

(self-reliant, self-sufficient)
Intellectual

(intelligent, reflective)
Logical

(consistent, rational)
Loving

(affectionate, tender)
Obedient

(dutiful, respectful)
Polite

(courteous, well-mannered)
Responsible

(dependable, reliable)
Self-controlled

(restrained, self-disciplined)

Fonte: ROKEACH, 1973, p. 28

Importante sobre a organizagao do sistema de valores em Rokeach (1973) ¢ a argumentagao
que o autor apresenta sobre os valores de ordem mais alta e ordem mais baixa. De forma

deliberada, o autor evita esta discussdo num primeiro momento para poder conceituar um

construto e um sistema de valores que possam descrever os sistemas de valores das pessoas.

No entanto, ao finalizar sua argumentacdo sobre as fun¢des dos valores e dos sistemas de
valores o autor aborda essa questdo indicando que os tipos de valores podem ser organizados

de acordo com a fun¢do a que eles servem em um continuum que vai de uma ordem mais

baixa para uma ordem mais alta, como ¢ sugerido pela hierarquia motivacional de Maslow.
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Diferentes subconjuntos de valores podem servir diferencialmente as
necessidades de seguranca (safety), protecdo (security), amor, auto-
estima e auto-realiza¢do de Maslow. Maslow (1959) também fala de
valores-B (being) e valores-D (deficiency), e fazendo isto ele esta
propondo novamente que certos valores sdo melhores, mais altos e
mais desejaveis para a realizagdo psicoldgica que outros: [...].
(ROKEACH, 1973, p.16. Tradugéo livre.)

Rokeach (1973) entende que Maslow utiliza o conceito de valores de maneira mais ou menos
equivalente ao de necessidades, no entanto, admite que as pessoas podem estar operando "em
niveis mais baixos ou mais altos." (p.17. Tradugdo livre.), dependendo da preocupagdo
diferencial com valores que tém a fun¢do de ajustamento, de defesa do ego, ou de auto-

realizacdo.

b) Sao os valores escolhidos por Rokeach compreensivos e representativos?

A Contribuicao de Braithwaite e Law

Partindo da conceituagdo desenvolvida por Rokeach (1973), Braithwaite e Law (1985)
analisaram a adequagdo do conjunto de itens do inventdrio de valores de Rokeach — RVS.
Para verificar essa adequacdo utilizaram o critério de abrangéncia e representatividade
(comprehensiveness and representativeness) dos valores que sobressaem numa populagao

(BRAITHWAITE; LAW, 1985, p.252), observando que:

O quadro de referéncia claro e restrito do inventario de valores de Rockeach -
RVS carrega consigo a importante implicacio de que a adequacdo da
operacionalizagdo do construto pode ser prontamente avaliada. Todavia,
apesar da grande popularidade do instrumento, pesquisas empiricas
enderecando esta questdo sdo notadamente ausentes. (BRAITHWAITE;
LAW, 1985, p.251. Tradugdo livre.)

Os autores argumentam que a abordagem de Rokeach no desenvolvimento de seu instrumento
se afasta do principio psicométrico bem estabelecido de basear-se em diversas medic¢des
diferentes para operacionalizar um construto psicoldgico, ja& que cada um dos valores na

escala de Rokeach ¢ representado por um unico item (BRAITHWAITE; LAW, 1985).

Partindo do proprio instrumento de Rokeach e de entrevistas com amostras representativas da

populacao de uma cidade australiana, aqueles autores realizam um estudo para: a) examinar as
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inter-relacdes entre os itens e as dimensdes subjacentes no dominio dos valores; b) avaliar
empiricamente as criticas a abrangéncia e representatividade dos itens do RVS; c) investigar
alternativas de utilizar diversas medidas para mensurar cada valor; d) identificar as principais
dimensdes de valores para o desenvolvimento de novos instrumentos que incorporem oS
principais conceitos de Rokeach, mas ao mesmo tempo os amplifiquem e estendam

(BRAITHWAITE; LAW, 1985, p.252).

Braithwaite e Law (1985) concluem que, de forma geral, o inventario de Rokeach cobre
muitas e variadas faces do dominio de valores. No entanto, eles identificaram valores relativos
ao desenvolvimento e bem-estar fisico que ndo estdo considerados no instrumento de Rokeach

(1973).

Um segundo problema ¢ relativo aos direitos humanos basicos tais como dignidade,
privacidade, prote¢do da vida humana e liberdade. De acordo com Braithwaite e Law (1985),
nenhum deles esté representado adequadamente no RVS e, no entanto, sdo considerados como
alguns dos mais fundamentais para a sociedade da cidade onde foi realizado o estudo. Por
outro lado, os valores terminais prazer e felicidade que fazem parte do inventario de Rokeach

ndo encontraram suporte empirico na pesquisa de Braithwaite e Law (1985).

Em relacdo a questdao sobre a mensuracao multi-item, os resultados obtidos por Braithwaite e
Law (1985) sugerem que o inventario de Rokeach, diferentemente do hipotetizado, tem mais
de uma medida para alguns construtos de valores, pois alguns dos itens do inventario de
Rokeach (1973) aparecem dentro de um mesmo fator da analise fatorial quando se utilizam

escalas de avaliagdo (rating) no lugar de ordenamento (ranking).

De acordo com Braithwaite e Law (1985), os resultados da pesquisa fornecem base para o
desenvolvimento de um instrumento de avaliagdo multi-item que os autores consideram mais
adequado, ja que o instrumento de ordenamento apresenta dificuldades pelo fato de: a)
alguns valores nao poderem ser diretamente comparaveis entre si; b) dois valores poderem ser
considerados igualmente importantes pelo individuo e ¢) considerar uma unica medida para

cada tipo de valor.

Os resultados do estudo de Braithwaite e Law (1985) identificaram 14 valores que sdo

apresentados no Quadro 2.3.



36

Quadro 2.3 - Quatorze construtos de Valores

Variable No de

itens
1. International harmony and equality 10
2. National strength and order 4
3. Personal growth and inner harmony 6
4. Physical well-being 3
5. Secure and satisfying interpersonal relationships 5
6. Social standing 3
7. Social stimulation 2
8. Traditional religiosity 4
9. Religious commitment 4
10. Positive orientation toward others 13
11. Competence and effectiveness 13
12. Propriety in dress and manners 7
13. Assertiveness 3
14. Getting ahead 2

Fonte: BRAITHWAITE; LAW, 1985, p.262

Para desenvolver sua teoria e seus instrumentos, Schwartz (2006, p.77) afirma ter-se baseado

nos fatores “rigorosamente achados” de Braithwaite e Law.

2.2 A Teoria sobre o conteudo e a estrutura de valores basicos de Schwartz

Schwartz define cinco aspectos fundamentais dos valores:

1) Valores sdo crengas. Crengas intrinsecamente ligadas a emogdo e nao
idéias objetivas e frias. [...]. 2) Valores sdo um construto motivacional. [...].
3) Valores transcendem situagdes e agdes especificas. [...]. 4) Valores guiam
a selecdo e avaliagdo de acdes, politicas, pessoas e eventos. [...]. 5) Os
valores sdo ordenados pela importancia relativa aos demais. (SCHWARTZ,
2005a, p.22-23)

De acordo com a teoria de Schwartz (1994), todos os valores tém essas caracteristicas, sendo
que o que os diferencia é: "o tipo de meta motivacional que eles expressam". (p.21. Tradugdo

livre.).
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A teoria que esse autor desenvolveu distingue dez tipos de valores motivacionais € postula
que essas categorias de valores sdo diferenciaveis pela grande maioria das sociedades e

tendem a ser universais porque derivam dos requisitos basicos a existéncia humana:

Todos os individuos e sociedades t€ém de responder aos seguintes requisitos:
as necessidades dos individuos como organismos bioldgicos, requisitos de
acdo social coordenada e necessidade de sobrevivéncia e bem-estar dos
grupos. (SCHWARTZ, 2005a, p.23-24)

A partir destes requisitos universais, Schwartz deduz os dez tipos de valores
motivacionalmente distintos. O Quadro 2.4, relaciona esses tipos definindo-os em termos de
sua meta central e valores especificos que os representam, identificados entre parénteses.

(SCHWARTZ; 2005a, p.40-41).

Ainda segundo sua teoria, os dez tipos de valores gerais mantém entre si, relacdes dinamicas
de congruéncia e oposi¢ao, apontando quais desses valores sdo compativeis entre si € quais
sdo opostos, 0 que ¢ representado por meio de uma estrutura circular. A proximidade de tipos
motivacionais no circulo indica semelhanga de motivagdes, a distancia indica oposicao

(SCHWARTZ, 2005a).

De acordo com Schwartz (1994), a chave para compreender a dindmica de relagdes entre os
valores de tipos motivacionais distintos ¢ a constatacio de que a mobilizacdo (fisica,
expressiva ou emocional) no sentido de alcangar um determinado valor tem conseqiiéncias
que podem ser compativeis ou conflitar com a procura de outros tipos de valores. Por
exemplo, acdes para garantir a seguranca pessoal podem impedir ou, ao menos, dificultar
iniciativas na direcdo de uma maior independéncia ou criatividade; esforcos no sentido de
obter realizagdo freqiientemente conflitam com a procura de valores associados a
benevoléncia, como ser prestativo; valores associados a tradicdo colidem, muitas vezes

frontalmente, com valores associados a estimulagao.
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Quadro 2.4 - Tipos motivacionais e metas relacionadas da teoria de valores gerais

Tipos Motivacionais

Defini¢ao

Poder

Realizacdo

Hedonismo

Estimulacao

Autodeterminagao

Universalismo

Benevoléncia

Tradicdo

Conformidade

Seguranga

Prestigio e status social, controle ou dominacao sobre pessoas e recursos (Poder
social, autoridade, saude, preservador de minha imagem publica).

Sucesso pessoal por meio da demonstracdo de competéncia dentro de padrdes
sociais (Bem sucedido, capaz, ambicioso, influente).

Prazer e gratificagdo para si mesmo (Que goza a vida, prazer, auto-indulgéncia).

Excitacdo, novidade e mudanga na vida (Uma vida variada, uma vida excitante,
audacioso).

Independéncia de pensamento e agdo, criatividade, curiosidade (Criatividade,
curioso, liberdade, que escolhe as proprias metas, independente).

Compreensao aprego, tolerancia e prote¢do do bem-estar de todos e da natureza
(Protetor do ambiente, unidade com a natureza, um mundo de beleza, uma
mente aberta, justica social, igualdade, sabedoria, um mundo em paz).

Preservacgdo e fortalecimento do bem-estar das pessoas com as quais ha um
contato pessoal freqiiente (Prestativo, honesto, compaixao, leal, responsavel).

Respeito, compromisso e aceitacdo dos costumes e idéias de uma cultura
tradicional ou religido (Devoto, ciente dos meus limites, humilde, respeito pela
tradi¢do, moderado).

Restricao de agdes e impulsos que podem magoar outros ou violar expectativas
sociais e normas (Respeito para com pais e idosos, obediente, polidez,
autodisciplina).

Seguranga, harmonia e estabilidade da sociedade, dos relacionamentos e de si
mesmo (Limpo, seguranga nacional, ordem social, seguranca familiar,
reciprocidade de favores).

Fonte: SCHWARTZ, 2005a, p. 40-41

Em relacdo a questdo de compatibilidade e conflito, € possivel estabelecer-se um paralelo com

a visdo de Rokeach (1973). Este autor sugere que o amadurecimento gradual leva as pessoas a

integrar os valores, aprendidos como absolutos e isolados.

Quando pensamos a respeito, ou tratamos de ensinar um de nossos valores
para os outros, tipicamente fazemos isso como se fossem absolutos, sem
lembrar de outros valores. Mas quando um valor ¢ ativado na realidade junto
com outros valores, em uma dada situagdo, o resultado comportamental sera a
conseqiiéncia da importancia relativa de todos os valores concorrentes que
a situacdo ativou. (ROKEACH, 1973, p.6. Tradugdo livre.) [grifo nosso]

Schwartz (2005b) expressa praticamente a mesma nogao:
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Comportamentos (e atitudes) nao sdo guiados pela prioridade dada a um valor
sozinho, mas por barganhas entre valores antagénicos que estdo,
simultaneamente, implicados no comportamento (Schwartz, 1992; Tetlock,
1986). (SCHWARTZ, 2005b, p.84-85). [grifo nosso]

Autotranscendéncia

Abertura a e "

5 ~ Conservacéo
mudanca P

Benevoléncia ;
Tradigho A

Gonformidade |

— :

Estimulacdo

Seguranga

Y -~

Hedonismo

Realizagdo Foder

= N

Autopromocéo

Figura 2.1 - Estrutura tedrica de relagdes entre valores
Fonte: SCHWARTZ, 2006

Em particular para o interesse do presente estudo, Schwartz (2005a) identifica nessa
organizagao circular um duplo antagonismo bipolar entre as dimensdes de ordem superior que
ele denomina “autopromog¢do” (poder e realizacdo), “autotranscendéncia” (universalismo e
benevoléncia), “abertura a mudanga” (autodeterminagdo, estimulacdo e hedonismo) e
“conservagao” (tradicdo, conformidade e segurancga). Esse autor contrapde autopromog¢ao a

autotranscendéncia e abertura a mudanga a conservacgao.

Para efeito de facilidade, neste estudo, os termos valores basicos e valores gerais serao
considerados equivalentes. Os valores individuais em areas especificas da vida como trabalho,
familia, religido, esporte, politica, etc., serdo diferenciados por meio da explicitacdo do
contexto considerado. De particular interesse neste estudo sdo os valores relativos ao trabalho,

também conhecidos como laborais.
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2.3 Valores relativos ao trabalho

A pesquisa sobre valores tem como um de seus objetivos fundamentais compreender de que
forma as prioridades de valores individuais se relacionam com os comportamentos, atitudes e
com o desempenho de papéis dos individuos em contextos especificos (ROS; SCHWARTZ;
SURKISS, 1999).

Os valores pessoais sdo relevantes tanto em relacdo a vida de forma geral, quanto em areas
especificas da vida humana como: trabalho, cultura, esporte, politica e lazer (SAGIE;
ELIZUR, 1996). Dada sua importancia, o ambiente do trabalho ¢ talvez um dos contextos
especificos que tem sido objeto de maior nimero de pesquisa em valores (ELIZUR; SAGIE,

1999).

Importa, portanto, analisar como se manifestam os valores individuais nesse contexto
especifico e como se relacionam os valores individuais relativos ao trabalho com os valores

relativos a vida em geral ou valores bésicos.

2.3.1 A relacao entre os valores gerais e os valores relativos ao trabalho

Dois temas principais tém ocupado a atencdo dos estudiosos da area de valores do trabalho: a)
a importancia relativa do trabalho frente a outras areas da vida pessoal; b) a identificacdo dos

valores individuais relativos ao trabalho (TAMAYO; BORGES, 2006).

Quanto a importancia relativa do trabalho, comparada com outras areas da vida como,
religido, 6cio, esporte, comunidade, a revisao bibliografica realizada por Tamayo e Borges,
(2006), que inclui estudos realizados também no Brasil, aponta para resultados convergentes

sobre a centralidade do trabalho em diversas culturas:

Em sintese, os estudos que fazem um diagnostico da centralidade do
trabalho sdo bastante concordantes ao apontar o trabalho entre as duas
esferas mais importantes da vida, havendo variagdes na posicdo
relativa da familia, principalmente segundo a nacionalidade.
(TAMAYO; BORGES, 2006, p.402)
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Quanto a identificacdo dos valores relativos ao trabalho, os pesquisadores t€ém assumido que
um numero limitado de orientagdes gerais define as caracteristicas do que as pessoas
consideram importante ao fazer suas escolhas de trabalho. Dentro dessa perspectiva, procuram
identificar um conjunto de tipos gerais de valores do trabalho (ROS; SCHWARTZ;
SURKISS, 1999).

No entanto, até recentemente, a pesquisa para identificar os valores individuais relativos ao

trabalho foi feita de uma forma independente:

Uma grande limitagdo da abordagem estrutural tradicional no estudo
dos valores do trabalho tem sido seu isolamento das correntes de
pesquisa sobre os valores da vida em geral (Schwartz, 1992, 1994;
Triandis, 1995). De maneira analoga, a pesquisa dos valores gerais
tem tendido a ignorar o desenvolvimento no campo dos valores
relativos ao trabalho. (ELIZUR; SAGIE, 1999, p.74. Tradugdo livre.)

Como forma de integrar a pesquisa dos valores relativos a vida em geral e os relativos ao
trabalho, Elizur e Sagie (1999) propuseram um estudo a partir de uma definicdo multifacetada
de valores pessoais que associa os valores da vida em geral e os do trabalho. As trés facetas
consideradas pelos autores para os valores foram: modalidade (afetiva, cognitiva ou material);

grau de foco (focada ou difusa) e generalidade (vida em geral ou trabalho).

Elizur e Sagie (1999) conseguem identificar as trés modalidades utilizadas na defini¢dao. Os
valores gerais e os relativos ao trabalho formaram estruturas similares, no entanto,
encontraram variagdes na importancia relativa atribuida aos valores gerais, indicando que as

prioridades axiologicas ndo sdo independentes do contexto considerado.

A luz desta centralidade, a semelhanca entre as estruturas internas dos
valores relativos ao trabalho e dos valores da vida em geral fazem ainda mais
sentido. (ELIZUR; SAGIE, 1999, p.85.Tradugao livre)

Os autores concluem indicando que a generalizacdo destes resultados requer pesquisas
adicionais e entendem que: "Finalmente uma integragao deste modelo e outras abordagens,
tais como a tipologia motivacional de Schwartz (1992,1994), pode aprimorar nossa

compreensdo sobre os valores pessoais." (ELIZUR; SAGIE, 1999, p.86. Tradugao livre).
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Com o mesmo objetivo de esclarecer a relacdo existente entre os valores relativos ao trabalho
e os valores pessoais basicos, Ros, Schwartz e Surkiss (1999), partem da teoria da estrutura e
conteudo dos valores basicos proposta por Schwartz (1994) e utilizam essa teoria para gerar €

testar hipoteses.

Partindo do pressuposto de que os valores relativos ao trabalho sdo a expressao dos valores
pessoais basicos nas condi¢des situacionais que definem o contexto do trabalho, Ros,
Schwartz e Surkiss (1999) formulam as seguintes hipodteses: a) devem existir quatro tipos
gerais de valores relativos ao trabalho, em correspondéncia com as quatro dimensdes de
ordem superior dos valores pessoais bdsicos; b) estes quatro tipos de valores relativos ao
trabalho devem formar duas dimensdes que correspondem as oposig¢des entre autopromogao e

autotranscendéncia e abertura a mudanga e conservacgao.

Ao efetuarem, primeiramente, a revisdo de literatura no campo, apesar das diferentes
denominagdes encontradas, conseguiram identificar trés tipos de valores comuns nos estudos
de diversos pesquisadores de valores relativos ao trabalho: a) valores intrinsecos ou de auto-
realizacdo; b) valores extrinsecos ou de seguranca ou valores materiais; c¢) valores sociais ou

de relacionamento (ROS; SCHWARTZ; SURKISS, 1999).

Ros, Schwartz e Surkiss (1999) associam os tipos de valores relativos ao trabalho comumente
encontrados a trés das dimensdes de ordem superior da estrutura de valores basicos da
seguinte forma: a) valores intrinsecos estdo relacionados a dimensdo Abertura & Mudanga,
uma vez que estdo associados a procura por autonomia, criatividade e crescimento; b) valores
extrinsecos a dimensdo de Conservacao, tendo em vista que dizem respeito a necessidade
geral de seguranca ¢ a manutengdo de ordem na vida e, c¢) valores sociais ou interpessoais a
dimensdo de Autotranscendéncia, j4 que neste caso o trabalho ¢ visto como veiculo para

relacdes sociais positivas € como uma contribuicao para a sociedade.

No entanto, de acordo com a teoria de estrutura e conteudo dos valores basicos, deveria existir
um quarto tipo geral de valores relativos ao trabalho que, de acordo com as associagdes feitas
pelos autores, deveria corresponder a dimensao de ordem superior de autopromogao. Ros,
Schwartz e Surkiss (1999) identificam que itens relacionados com prestigio, autoridade, poder
e influéncia sdo freqlientes na pesquisa empirica sobre valores relativos ao trabalho, mas tém

sido classificados como extrinsecos ou intrinsecos:
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Estes valores tém sido usualmente classificados como extrinsecos (Ginsberg,
Ginsburg, Axelrod, & Herma, 1951; Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959;
Rosenberg, 1957) ou intrinsecos (Borg, 1990; Crites, 1961; Elizur, 1984).
Poucos tedricos tém reconhecido um tipo distintivo relativo a prestigio ou
poder. (O’Connor & Kinnane, 1961; Pryor, 1987). (ROS; SCHWARTZ;
SURKISS, 1999, p.55. Tradugao livre.).

De acordo com Ros, Schwartz e Surkiss (1999), o reexame de estudos anteriores revela a
existéncia de evidéncia empirica para um quarto tipo, que eles denominam prestigio, presente
mesmo nos dados em que os pesquisadores identificaram trés tipos. Em particular, eles
assinalam que algumas anomalias nos resultados de Elizur podem ser resolvidas
reconhecendo prestigio como um quarto tipo de valor relativo ao trabalho. E concluem: "Em
suma, analises secundarias de dados de pesquisas anteriores dao suporte a existéncia de quatro
tipos de valores relativos ao trabalho que correspondem aos quatro tipos de segunda ordem

dos valores basicos" (p.56. Tradugdo livre).

Adicionalmente ao reexame de trabalhos anteriores, Ros, Schwartz e Surkiss (1999) realizam
um estudo empirico com uma amostra representativa da populag¢do adulta, urbana de Israel,
para examinar diretamente as associagdes entre os valores basicos e os valores relativos ao
trabalho. Eles verificaram por analise SSA (Smallest Space Analysis), aplicada aos valores
relativos ao trabalho, quatro regides que representam os valores de tipo extrinsecos,
intrinsecos, sociais e prestigio, e que estas regides encontram-se em correspondéncia,
respectivamente, com as dimensdes de ordem superior da teoria dos valores basicos:

conservagao, abertura a mudanga, autotranscendéncia e autopromogao.

Ros, Schwartz e Surkiss (1999) também testaram diretamente a relacdo conceitual entre as
dimensdes de ordem superior dos valores basicos e os quatro tipos de valores relativos ao

trabalho por meio do exame de suas respectivas correlagdes.
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Tabela 2.1 - Correlagdes entre valores relativos ao trabalho e
dimensdes de ordem superior dos valores gerais
Amostra Nacional de Israel

Tipos de Valores Humanos Tipos de Valores Laborais

Basicos de ordem superior Extrinsecos Intrinsecos Sociais Prestigio
Conservagao 0.24%* -0.23* 0.17* -0.19*
Abertura a mudanga -0.28%* 0.23* -0.16* 0.22*
Autotranscendéncia -0.01 0.04 0.25% -0.23*
Autopromocao 0.06 -0.05 -0.32* 0.29%*

Correlagdes entre os quatro tipos de valores laborais ¢ os quatro tipos de valores basicos de ordem superior em uma amostra
nacional representativa de Israel. P <0.001 N = 999.

Fonte: ROS; SCHWARTZ; SURKISS (1999. Tradugao livre.)

Como pode ser visto diretamente na Tabela 2.1, todas as correlagdes esperadas podem ser
verificadas: a) Conservacdo correlacionou positivamente com valores extrinsecos e
negativamente com intrinsecos; b) Abertura a Mudanga apresenta correlagao negativa com
valores extrinsecos e positiva com valores intrinsecos; ¢) Autotranscendéncia: correlagao
positiva com valor social e negativa com prestigio e, d) Autopromogao: negativa com social e

positiva com prestigio.

Apesar de esses resultados terem dado suporte completo as hipoteses formuladas por Ros,
Schwartz e Surkiss (1999), também foram verificadas correlagdes ndo esperadas nas hipoteses
formuladas. Os valores relativos ao trabalho de orientagdo social e de prestigio apresentaram
correlagdes positivas com as dimensdes de conservagdo e abertura a mudanca,
respectivamente, € negativas na associagdo oposta. Isto indica que os valores relativos ao
trabalho prestigio e social sdo também expressdes de outros valores basicos no contexto do

trabalho, o que de acordo com aqueles autores merece estudos adicionais.

Se a auséncia de correlagdo for considerada como um critério de ortogonalidade entre os
fatores, os resultados apresentados pelo estudo de Ros, Schwartz e Surkiss, a titulo de
ilustragdo poderiam ser representados de acordo com a Figura 2.2 — Correspondéncia entre

valores relativos ao trabalho e dimensdes de ordem superior dos valores basicos.
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Figura 2.2 - Ilustracdo da correspondéncia entre os valores relativos
ao trabalho e os tipos de ordem superior dos valores basicos.
Fonte: Elaborada pelo autor

Em suma, o estudo de Ros, Schwartz e Surkiss (1999), considerando os valores relativos ao
trabalho como expressdes dos valores basicos, foi capaz de gerar os seguintes beneficios: a) a
partir da teoria de valores basicos ¢ possivel derivar quais e quantos tipos de valores laborais
vale a pena considerar, b) fornece uma base razoavelmente segura para postular que, tal como
os valores basicos, os valores relativos ao trabalho tém grande possibilidade de serem
encontrados na maioria das culturas; c¢) sugere que existe uma estrutura dinamica de relacdes
de compatibilidade e oposicao entre os diferentes tipos de valores, também no contexto do

trabalho.

No Brasil, as prioridades de valores relativos ao trabalho foram estudadas por Borges (1999) ,

Tamayo e Borges (2006) e Porto e Tamayo (2007) entre outros.

Tamayo e Borges (2006) apresentam uma tipologia dos atributos do trabalho baseados em
uma revisdo da bibliografia e em resultados de seus estudos empiricos realizados com
trabalhadores da construgio civil, da confecgéio e do comércio. E uma tipologia abrangente
que relaciona, simultaneamente, tanto aspectos descritivos, quanto valorativos do trabalho,

porém sem diferencia-los.
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Nessa pesquisa, Tamayo e Borges (2006) identificam por meio de uma andlise fatorial cinco
fatores: exigéncias sociais, justica no trabalho, esfor¢o fisico e desumanizacdo, realizacao

pessoal e sobrevivéncia pessoal e familiar.

Os autores entendem que os resultados confirmam os pressupostos da teoria de Schwartz,
confirmando a polarizacdo entre autotranscendéncia e autopromocdo, por meio dos fatores
exigéncias sociais e sobrevivéncia pessoal e familiar e a polarizagdo entre abertura a mudanca
e conservagdo, por meio dos fatores justica no trabalho e realizagdo pessoal (TAMAYO;
BORGES, 2006). Relevante nesta pesquisa ¢ a identificagdo de um quinto fator associado ao

esforgo fisico e desumanizagdo que ndo encontra apoio em outros estudos.

Tomando como base a teoria de valores gerais de Schwartz aplicada as condigdes situacionais
especificas do trabalho, Porto e Tamayo (2003) desenvolveram no Brasil uma escala

destinada a avaliar os valores relativos ao trabalho, definindo-os como:

[...] principios ou crengas sobre metas ou recompensas desejaveis,
hierarquicamente organizados, que as pessoas buscam por meio do
trabalho e que guiam as suas avaliagdes sobre os resultados e contexto
do trabalho, bem como, o seu comportamento no trabalho ¢ a escolha
de alternativas de trabalho. (PORTO; TAMAYO, 2003, p. 146).

A Escala de Valores relativos ao Trabalho (EVT), desenvolvida por Porto e Tamayo (2003)
foi aplicada a uma amostra de 402 trabalhadores do Distrito Federal e posteriormente a 1000

estudantes universitarios.

No desenvolvimento e validacdo dessa escala, Porto e Tamayo identificaram quatro fatores
que receberam a seguinte denominagao: Realizacao no trabalho, Relag¢des sociais, Prestigio e
Estabilidade. Os fatores encontrados relativos aos valores do trabalho foram relacionados do
ponto de vista de seu contetido com os quatro tipos de ordem superior da Teoria de Valores
Gerais de Schwartz (1994) (PORTO; TAMAYO, 2003). Os resultados sdo sumarizados no
Quadro 2.5.



Quadro 2.5 - Correspondéncia entre valores laborais e
tipos motivacionais de segunda ordem de valores gerais

Valores relativos ao Trabalho

Valores Pessoais

Realizagao no trabalho

Busca de prazer, realizagdo pessoal e
profissional. Independéncia de pensamento e
acdo, por meio da autonomia intelectual e da
criatividade.

Relagdes Sociais

Busca de relagdes sociais positivas e de
contribuigcdo positiva para a sociedade por
meio do trabalho.

Prestigio
Busca de autoridade, sucesso profissional e

Abertura a mudanga
Favorece a mudanga por meio do trabalho
autdnomo e criativo.

Autotranscendéncia

O trabalho proporciona o alcance de
relacionamento social positivo favorecendo
o bem-estar das pessoas proximas e da
sociedade.

Autopromogado
O trabalho proporciona o alcance de metas
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poder de influéncia no trabalho. de sucesso pessoal e influéncia sobre os

outros.

Estabilidade Conservagao

Busca de seguranca e ordem na vida por Busca da seguranca e manutencdo e do
meio do trabalho, possibilitando suprir status quo por meio do trabalho.
materialmente as necessidades pessoais.

Fonte: Baseado em: PORTO; TAMAYO, 2003, p.151

A possibilidade de estabelecer uma inter-relacdo entre os valores pessoais gerais e os valores
laborais verificada por Porto e Tamayo (2007), utilizando a escala de valores relativos ao

trabalho (EVT), fornece uma base consistente para a utilizagdo do EVT.

2.4 Grupos, times e equipes

A utilizagdo de grupos, times e equipes de trabalho expandiu-se nos ultimos 30 anos,
adquirindo uma diversidade de formas e fung¢des. Dentro das organizagdes os times oferecem,
ndo apenas uma variedade de experiéncias e habilidades, como também responsabilidade

compartilhada para a tomada de decisdes (SALAS; BURKE; CANNON-BOWERS, 2000).

Essa expansdo, sob suas diversas formas, tais como circulos de qualidade, forgas tarefa,
equipes de projeto e comités de gestdo ¢ uma resposta a busca de estruturas que aprimorem o
desempenho individual e, conseqiientemente, o das organizagdes (ALBUQUERQUE;
PUENTE-PALACIQOS, 2004).
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De acordo com Albuquerque e Puente-Palacios (2004), um grupo pode ser definido como um
conjunto de duas ou mais pessoas que interagem durante um tempo relativamente longo para
atingir objetivos comuns. Para esses autores, a intensidade com que eles interagem, a extensao
do tempo de sua histéria e da perspectiva de um futuro compartilhado, bem como a limitagao

do numero de seus membros caracteriza de uma forma mais forte o grupo.

Em adicdo as caracteristicas dos grupos de serem pequenos, isto €, as pessoas se conhecerem
e interagirem pessoalmente e de ter objetivos comuns, um aspecto importante € que o0s
membros do grupo acatam as normas construidas pelo proprio grupo. Isto implica em uma
influéncia reciproca do individuo sobre o grupo e do grupo sobre o comportamento de seus

membros (ALBUQUERQUE; PUENTE-PALACIOS, 2004).

Diversos autores caracterizam grupo de trabalho como: sistema dindmico que integra pessoas,
propésitos e ferramentas (McGRATH; BERDAHL; ARROW, 2000); cooperagdo extensiva
entre empregados em um processo de negocio (FUNK, 1992, apud QUEIROZ, 2005); duas ou
mais pessoas que devem coordenar suas atividades para atingir um objetivo comum (SHONK,

1997 apud QUEIROZ, 2005).

Ao revisar a literatura do campo, Albuquerque e Puente-Palacios (2004) apresentam os
elementos constitutivos nas defini¢cdes de grupo de trabalho de varios autores:

-as pessoas, que se identificam e sdo identificados com membros do grupo;

-0s propdsitos ou objetivos;

-a tecnologia utilizada (ferramentas e procedimentos);

-as relagdes internas mantidas entre os membros do grupo € com 0 meio externo ao

qual pertencem.

Alguns autores buscam diferenciar os conceitos de grupo e de equipe, ou time.
Freqiientemente esses termos sao confundidos em fun¢do do uso comum das palavras time,
equipe e grupo para designar unidades de trabalho de uma organizagdo. Esses conceitos,
apesar de terem algumas semelhancas, apresentam diferencas  importantes

(ALBUQUERQUE; PUENTE-PALACIOS, 2004).

Para Salas, Burke e Cannon-Bowers (2000), os times ou equipes sao caracterizados por uma

inter-relacdo direta e forte entre as atividades especificas dos membros e o resultado final do
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trabalho de toda a equipe. A nogdo de equipe para esse autor sugere uma estrutura fortemente
acoplada entre o todo e as partes. Para esse autor, as caracteristicas das equipes giram em
torno de trés elementos: 1) na equipe os membros sdo requisitados para trabalhar de forma
interdependente (usualmente com a presenca do lider) uns com os outros e devem ser capazes
de coordenar e ajustar suas acdes de forma efetiva para atender as demandas de outros
membros; 2) uma vez que as equipes trabalham em ambientes complexos que requerem
adaptagao, os membros das equipes devem ser capazes de trocar informagdes e recursos de
forma dinamica (comunicagao); 3) as equipes tém um tempo de vida limitado durante o qual o
processo efetivo de equipe (interagdo de equipe) deve ser promovido em conjunto com uma
visdo compartilhada entre os membros da equipe de forma que cada um esteja motivado para

trabalhar na direcdo de uma meta comum.

Albuquerque e Puente-Palacios (2004) diferenciam os grupos das equipes indicando que a
execucdo do trabalho num grupo como, por exemplo, no caso de funciondrios de um
departamento financeiro, depende fundamentalmente do esfor¢o individual, enquanto que o
resultado do trabalho de uma equipe ou time depende principalmente do esforco conjunto, de
forma semelhante a primeira caracteristica mencionada por Salas Salas, Burke e Cannon-

Bowers (2000).

Em segundo lugar, nas equipes de trabalho ou times a responsabilidade pelo objetivo final ¢
compartilhada e desta forma ¢ cobrada de todos os membros, independentemente da

contribui¢do individual.

A consecucao de um objetivo singular compartilhado por todos os membros de uma equipe,
que depende de um esforco articulado de seus membros, constitui a terceira diferenca
assinalada por Albuquerque e Puente-Palacios (2004). Finalmente, esses autores destacam que
as relagdes que grupos e equipes mantém com a organiza¢do tém uma natureza diferente em
relacdo ao grau de autonomia. Isto vale tanto em relagdo a organizagao, quanto as normas de
comportamento e desempenho que regem os mecanismos de acdo escolhidos para atingir o
objetivo, sendo que no caso das equipes existe maior flexibilidade, constituindo unidades de
trabalho semi-auténomas. O Quadro 2.6 sumariza as diferencas entre grupos e equipes ou

times assinaladas por esses autores.
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Quadro 2.6 - Diferengas entre grupos e equipes

GRUPOS EQUIPES (TIMES)

Esforco individual Esforco coletivo
Responsabilidade por Responsabilidade compartilhada
resultados individuais pelos resultados globais
Objetivo de trabalho Objetivo de trabalho

individual compartilhado

Unidades de trabalho Unidades de trabalho semi-
dependentes autdbnomas ou autonomas.

Fonte: ALBUQUERQUE; PUENTE-PALACIOS, 2004

De acordo com Cohen e Bailey (1997), outros autores como Katzenbach e Smith (1993)
também reservam o termo equipe para grupos que desenvolvem um alto grau de acoplamento

de tarefas e envolvimento de seus membros.

No presente estudo, utilizou-se o termo "time" como equivalente ao de "equipe”, de acordo
com a caracterizagdo dada por Albuquerque e Puente-Palacios (2004). Por isto, sdo

apresentados na seqiiéncia maiores detalhes sobre times.

2.4.1 Tipos de times

De acordo com Albuquerque e Puente-Palacios (2004), as classificacdes de times sdo
diversas, nao havendo um consenso, diferenciando-se a partir do elemento que cada autor
deseja destacar. Assim, podem ser classificados por meio de diversos atributos como, por

exemplo, finalidade, dura¢do, estrutura, funcdo, forma de funcionamento, etc..

Quanto a finalidade, eles podem ser de melhoria de qualidade, de desenvolvimento de
produtos, de solucdo de problemas ou de tomada de decisdo. Quanto a duragdo podem ser
permanentes ou temporarios; quanto a estrutura podem referir-se ao nivel hierarquico como,
por exemplo, os times de alta geréncia (TAG), que tém como funcdo definir estratégias e
prioridades, dirigir sua implantacdo e alocar recursos, sendo responsaveis pela operacdo e

pelos resultados da organizagao (QUEIROZ, 2005).
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Ja& Cohen e Bailey (1997), a partir de um extenso trabalho de revisdo da literatura,
identificaram quatro tipos de times nas organizacdes: 1) times de trabalho, 2) times paralelos,

3) times de projeto e 4) times gerenciais.

As equipes de trabalho s3o as unidades permanentes, responsaveis por produzir um produto
ou entregar um servico A participagdo nessas equipes tem as caracteristicas de ser tipicamente
estavel, geralmente em tempo integral e com funcdes bem definidas. Estes tipos de equipes
sdo encontrados normalmente em organizagdes funcionais como manufatura, equipes de
auditoria e de servico. Normalmente, estes tipos de equipes sdo dirigidos por um supervisor
que toma a maioria das decisdes sobre o que deve ser feito, quem e como deve fazé-lo
(COHEN; BAILEY, 1997). No entanto, entende-se que estes tipos de equipes de acordo com
a conceituacdo de Albuquerque e Puente-Palacios (2004), adotada neste referencial,
correspondem ao que esses autores caracterizam como grupos de trabalho, ndo constituindo

uma equipe.

Times paralelos sdo constituidos de integrantes que procedem de diversas unidades
funcionais, formados para realizar algum tipo de tarefa que a organizagdo nao estd aparelhada
para desempenhar adequadamente. Existem de forma paralela a organizagdo formal, sdo
utilizados normalmente para solu¢ao de problemas, melhoria de qualidade, administragdo de

crises, etc. (COHEN; BAILEY, 1997).

Os times de projeto tém uma duracdo limitada e se destinam a produzir um resultado unico,
seja um novo produto ou servigo a ser comercializado pela companhia, ou um novo sistema
de informagdes a ser implantado na organizacgdo. Freqiientemente, os integrantes de um time
de projeto sdo recrutados de unidades funcionais diferentes de forma a poderem trazer
diferentes visdes para a elaboracdo do projeto. Ao fim do projeto, os integrantes passam a
integrar times de outros projetos ou retornam para suas areas de origem (COHEN; BAILEY,

1997).

De acordo com Cohen e Bailey (1997), os times gerenciais, que sdo de especial interesse para
este estudo, t€ém como funcdo coordenar e fornecer direcdo para as unidades que a eles se
reportam e, dentro dos niveis de hierarquia equivalentes, a funcdo de coordenar e integrar as

subunidades interdependentes dentro dos processos essenciais do negécio.
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Em particular, o Time da Alta Geréncia (TAG) ¢é responsavel pelo desempenho global da
unidade de negdcio e normalmente ¢ composto pelos gerentes responsaveis por cada uma das
subunidades, tais como pesquisa ¢ desenvolvimento, manufatura, marketing, qualidade. O
TAG tem como fung¢do principal a tomada de decisdes para estabelecer a estratégia da
organizagdo, dirigir sua implementacgdo, atribuir a aloca¢do de recursos e gerenciar seu

desempenho.

2.4.2 Efetividade de times

A identificagdo dos fatores que tornam uma equipe efetiva depende do aspecto da efetividade

avaliado e encontra diversas abordagens.

De acordo com Albuquerque e Puente-Palacios (2004), devem ser relacionadas trés
dimensdes: a) os resultados produtivos do desempenho, b) a satisfacdo dos membros e c) a

sobrevivéncia do time.

De maneira analoga a apresentada por Albuquerque e Puente-Palacios (2004), Cohen e Bailey
(1997) utilizam trés grandes categorias para avaliar a efetividade do trabalho de um time, de
acordo com o impacto que produz: a) na eficacia do desempenho, avaliada em termos de
quantidade e qualidade de resultados, b) nas atitudes dos membros e c) nos resultados
comportamentais. Exemplos de medidas de eficicia de desempenho incluem eficiéncia,
produtividade, tempos de resposta, qualidade, satisfagdo do cliente e inovagdo. Algumas
medidas de atitudes sdo: a satisfacdo dos empregados, o comprometimento e a confianga no
gerenciamento. Os resultados comportamentais incluem absenteismo, rotatividade e

seguranga.

Ja para Hackman (2003), ¢ importante considerar tanto os elementos constitutivos da relagao
intra-equipe, quanto as caracteristicas do contexto onde o time esta inserido, propondo desta
forma uma andlise multinivel que considere fatores nos niveis do individuo, da equipe e da

organizagao.
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De forma similar, visando abarcar a multiplicidade de resultados que importam as
organizagdes, Cohen e Bailey (1997) adotaram uma abordagem ampla, identificando-os em

diversos niveis: individuo, grupo, unidade de negdcio e organizagao.

Queiroz (2005), por sua vez, observa que as varidveis de resultado para avaliar times
dependem do tipo de time estudado e da unidade de andlise que estd sendo utilizada. Por
exemplo, nos estudos relativos a times de trabalho, as medidas de desempenho no nivel
individual podem ser satisfacdo, aprendizagem, comprometimento, entre outras, ¢
produtividade e percepcdo de desempenho no nivel do time. A medi¢do mais comum nos
estudos com times de projeto ¢ a percep¢do de desempenho avaliada pelo responsavel nos

seguintes itens: a) orcamento, b) prazo, ¢) inovagao, d) qualidade e, ¢) desempenho geral.

Nos times de alta geréncia, porém, ¢ usual a avaliacdo ser feita utilizando-se resultados
organizacionais objetivos como rentabilidade, aumento da lucratividade, participacdo de

mercado e retorno sobre o investimento (QUEIROZ, 2005).

Como foi visto, a efetividade de um time de trabalho pode ser analisada sob diversas
perspectivas. Além disso, alguns resultados alcangados pelos times realimentam o seu proprio
desempenho futuro, criando, assim, um sistema de malha fechada onde resultados afetam
desempenhos que por sua vez influenciam resultados. Isto evidencia a dinamica complexa que
caracteriza o funcionamento dos times de trabalho. Os resultados podem estar relacionados
uns com os outros de uma forma, as vezes, complexa e, as vezes, conflitante. O resultado de
um nivel de andlise pode interferir no resultado de outro nivel, portanto ¢ importante ter

clareza sobre os resultados considerados.

Ilgen, Hollenbeck e Johnson (2005) ao revisarem a literatura do campo propdem um novo
modelo que enfatiza a natureza ciclica da realimentacdo causal entre o desempenho atingido
(outputs), os estimulos (inputs) a que os membros estdo submetidos e os estados que se
desenvolvem ao longo da histéria do grupo que atuam como mediadores do desempenho.
Assim, por exemplo, a crenca coletiva dos membros de que eles podem ser eficientes ¢ um
dos fatores considerados para explicar o desempenho, bem como os graus de confianca ou

desconfianga que se estabelecem no time sobre as intengdes dos outros membros.
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Esses autores organizam a pesquisa em torno de um sistema baseado no tempo e na natureza
dos mecanismos explanatérios que fazem a mediacdo entre as solicitacdes ao grupo e suas
respostas. Em relagdo ao tempo, eles mantém um referencial consistente com o de muitas
abordagens recentes, examinando os estdgios de formagdo, de funcionamento e de
encerramento do grupo. Em relacdo aos mecanismos explanatdrios, consideram mecanismos

de natureza afetiva, comportamental e cognitiva ou alguma combinagdo desses trés.

Na revisdo dos estudos existentes, Ilgen, Hollenbeck e Johnson (2005) também identificaram

a heterogeneidade dos membros da equipe como um dos fatores que afetam seu desempenho.

O autor do presente estudo reconhece os diversos aspectos considerados pelos diversos
pesquisadores do campo para avaliar a efetividade de um time, entretanto restringe seu foco a
consideragdo exclusiva dos resultados organizacionais obtidos em funcao das agdes do TAG,
analisando a influéncia da heterogeneidade, por meio da dissimilaridade de valores dos seus

membros.

2.5 Impacto da dissimilaridade de valores nos resultados de times gerenciais

A responsabilidade pelo desempenho de uma organizagdo ¢ geralmente atribuida ao executivo
chefe encarregado das operagdes da companhia (CEO) que se reporta diretamente a um

conselho de administragdo ou aos proprietarios.

Na pratica, entretanto, a administra¢do efetiva da firma ¢ comumente compartilhada por um
time da alta geréncia. Compete a esse time de executivos, que ocupam os cargos no topo da
piramide, analisar o entorno, formular estratégias e dirigir sua implementacdo, definir as
prioridades e a alocagdo de recursos. Essas tarefas freqlientemente envolvem processos de
decisdo que sdo "desestruturados, complexos e ambiguos" (FINKELSTEIN; HAMBRICK,
1996 apud LANKAU et al., 2007, p.12) e sao influenciados pela base cognitiva, relacionada a

valores, dos atores organizacionais.

De acordo com Hambrick ¢ Mason (1984), ao tomar decisdes os executivos utilizam sua base
cognitiva, que engloba: o conhecimento, ou pressupostos, a respeito de eventos futuros, o

conhecimento de alternativas viaveis ¢ o conhecimento das conseqiiéncias dessas alternativas.
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Essa base cognitiva afeta a sele¢do de estimulos do ambiente, a interpretagdo da informacao e
orienta preferéncias ao realizar as escolhas envolvidas no processo de tomada de decisao.

A Figura 2.3 ilustra o modelo cléssico elaborado por esses autores.

Campo de
Visao
Limitado

Percepgao Interpretacdo

Seletiva Percepgdes | Escolha

Base Gerenciais Estratégica

Cognitiva

A
A Situagdo Q

(Todos os

potenciais estimulos

do ambiente
e da organizagao) Valores /

Figura 2.3 - Escolha estratégica sob condi¢des de racionalidade limitada
Fonte: HAMBRICK; MASON, 1984, p. 195, tradug@o livre

O modelo da Figura 2.3 mostra que em situagdes complexas, os decisores langam mao de sua
base cognitiva e de seus valores para selecionar e interpretar os estimulos do ambiente e
realizar a escolha estratégica. Dado que eles ndo podem ter acesso a todos os aspectos do
entorno, as areas para as quais eles dirigem sua atencdo sdo limitadas. A sele¢do e
interpretacdo dos estimulos do ambiente sdo afetadas pelo filtro de sua base cognitiva e de

seus valores.

De acordo com Hambrick e Mason (1984), os executivos combinam sua percep¢do da
situagdo com seus valores para realizarem suas decisdes. Os valores sdo tratados pelos autores
como algo que, de um lado, pode afetar a percepcao e, do outro, pode influenciar diretamente
a escolha estratégica. Guth e Tagiuri (1965) também consideram que os valores individuais

dos gestores sdo determinantes importantes nas decisdes estratégicas.

Em funcao disto, grande parte dos estudos sobre times da alta geréncia tem centrado sua
atencdo na composicao desses times avaliando diversas caracteristicas demograficas e
funcionais de seus componentes, para entender o comportamento do time e seus resultados

(Quadro 2.7).
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Quadro 2.7 - Resumo comparativo das pesquisas em times de alta geréncia (TAG), considerando as caracteristicas de seus membros

TIMES DE ALTA GERENCIA
Autores Tipo de estudo Variavel independente Variavel de Variavel Variavel Resultados
¢ metodologia controle mediadora dependente
Bantel e Quantitativo Heterogeneidade de idade, tempo de Ambiente do Comunica¢do e  Inovagdo Inovagao esta relacionada positivamente com heterogeneidade de idade,
Jackson Regressao empresa, formagdo, nivel educacional, negocio, tamanhoda  conflito educagdo e experiéncia funcional. Nao foi verificada a relagdo da
1989 experiéncia organizagao, tamanho heterogeneidade na comunicagao e na criagdo de conflito.
profissional do time
Murray, Quantitativo; Heterogeneidade de: Contexto Performance: indices O contexto influencia na relagio de heterogeneidade e performance.
1989 Covariancia e Idade, tempo de empresa, tempo no financeiros Resultados diferentes na industria de oléos e de alimentos. Na industria de
Fatorial time da alta geréncia, experiéncia 6leos a heterogeneidade temporal esta positivamente relacionada com a
ocupacional educacional performance de curto prazo e negativamente relacionada com a
performance de longo prazo.
Wiersema e Quantitativo; Idade, tempo na empresa, tempo no Performance Rotatividade, inovacao e Fatores demograficos influenciam na rotatividade mais no Japao do que
Bird, 1993 Regressao time de alta geréncia, prestigio da organizacional mudanga estratégica nos Estados Unidos. Idade esta relacionada negativamente com a
universidade. rotatividade.
Hambrick, Quantitativo; Heterogeneidade funcional, Tamanho do time,e Magnitude competitiva: Heterogeneidade funcional estd positivamente relacionada com a¢ao
Cho e Chen,  Regressao educacional e de tempo na empresa. da empresa nivel significancia estratégica, agdo  significante e com ag@o notoria e negativamente com a velocidade de
1996 educacional, significante e agdo notoria, execucdo da agdo. Heterogeneidade educacional esta negativamente
velocidade competitiva. relacionada com a velocidade de execucdo da agdo. Os trés tipos de
Performance. heterogeneidade estdo positivamente associados com a performance.
Smith et al., Quantitativo; Tamanho do time, tempo de time, Tamanho da Processo de Performance: ROl e Heterogeneidade de experiéncia negativa com o ROL Heterogeneidade de
1996 Anélise de regressao heterogeneidade de experiéncia e empresa. integracao crescimento de vendas anos de educacdo ¢ positiva com as duas medidas de performance.
hierdrquica e path. educagdo comunicagio
Knight etal.,  Quantitativo; Idade, Diversidade: funcional (DF), Conflito Consenso estratégico Diversidade funcional e de idade estdo negativamente associadas com o
1999 Regressdo e correlagdo educacional e tempo de profissdo consenso. A diversidade de tempo de profissdo ¢ positiva com o consenso.
Simons, Quantitativo; Diversidade funcional, idade, tempo Tamanho do time, da Desempenho: aumento de TC nao tem efeito significativo no desempenho. Diversidade de nivel
Pelled e Regressdo de casa (TC). empresa, idade da vendas e lucros educacional tem efeito positivo no desempenho. DF tem efeito negativo no
Smith, 1999 empresa, tempo no lucro e nas vendas.
time.
Bunderson e Quantitativo; Diversidade pessoal funcional e Tamanho do time, Compartilha- Performance: Lucro liquido Diversidade pessoal funcional estd positivamente relacionada com o CL
Stucliffe, Correlagdo e regressao diversidade funcional majoritaria. tempo de trabalho, mento de Diversidade funcional dominante esta negativamente relacionada com o
2002 idade e crescimento informacao CIL Clmedia a relagdo negativa entre diversidade majoritaria e pessoal ¢ a
de mercado (CD). performance.
Bunderson, Quantitativo; Diversidade funcional e experiéncia Posigao funcional, Centralizagio de fluxo de A experiéncia multifuncional e a DF estdo positivamente relacionada com
2003 Regressdo multifuncional tempo de empresa trabalho, envolvimento na o envolvimento na decisdo e centralizagdo do fluxo do trabalho.

decisdo e centralizagao de
poder.

Fonte: QUEIROZ, 2005, p.57-59
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Os estudos sobre a composicdo de Times de Alta Geréncia (TAG) tém examinado
caracteristicas demograficas de seus componentes, como forma de inferir diferengas
individuais mais profundas, geralmente diferengas cognitivas, ou baseadas em valores de seus

membros (BARSADE et al., 2000).

O pressuposto subjacente a esses estudos ¢ que essas caracteristicas demograficas sdo proxies
razoaveis das diferencas de nivel profundo que t€ém maior influéncia na integragao social do

grupo e que condicionam o funcionamento e o processo decisorio do TAG:

Até o presente, a composi¢@o dos times tem sido estudada principalmente por
meio de variaveis demograficas como idade, género e raga, ou por meio de
caracteristicas relacionadas com a organizacdo como tempo de casa, ou
historico funcional. Estas caracteristicas t€ém sido usadas como proxies de
caracteristicas mais profundas, geralmente diferencas cognitivas ou baseadas
em valores entre individuos. (BARSADE, et al., 2000, p.803, Tradugéo livre).

Essas pesquisas apresentam duas perspectivas conflitantes sobre os efeitos do grau das
diferencas entre membros de TAG. Por um lado, executivos que compartilham caracteristicas
demograficas proximas tém probabilidade de operar a partir de bases cognitivas e de valores
semelhantes, o que aumenta a probabilidade de consenso sobre os objetivos criticos para o
sucesso da organizacdo. A segunda perspectiva sugere, no entanto, que a dissimilaridade pode
conduzir a melhores decisdes, pois propicia uma maior criatividade e inovagao enriquecendo

o numero de alternativas consideradas (LANKAU et al., 2007).

Em relacdo a essa ultima abordagem, de acordo com Lankau et al. (2007), as pesquisas em
times de alta geréncia identificaram dois tipos de conflito que explicam os diferentes efeitos

da dissimilaridade entre os membros do grupo:

Conflitos de tarefa ou cognitivos sdo diferengas substantivas em questdes
relacionadas com opinides, enquanto conflitos relacionais ou afetivos sdo
desacordos sobre questdes pessoais de orientagdo individual (AMASON et
al., 1995, apud LANKAU et al., 2007, p.14).

Os conflitos de tarefa, ou cognitivos, favorecem a qualidade das decisdes, ja que permitem
que sejam consideradas diversas perspectivas, enquanto os conflitos afetivos ou de
relacionamento sao disfuncionais ja que provocam hostilidade, desconfianga, apatia e cinismo

(LANKAU et al., 2007).
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De acordo com Lankau et al. (2007), apesar do conflito de tarefa ter potencial de estimular a
melhor qualidade das decisdes, o processo por meio do qual esse conflito aparece pode
envolver aspectos relacionais e contribuir negativamente para a satisfagdo dos membros ou

para o comprometimento com a organizagao, mesmo em face de resultados positivos.

Da mesma forma que Lankau et al. (2007), Jehn, Chadwick e Thatcher (1997) classificam os
tipos de conflito em afetivos (relacionais) e cognitivos (de tarefa) e, também atribuem
aspectos negativos sobre o desempenho ao primeiro tipo e positivos ao segundo. Em um
estudo compreensivo sobre o tema, esses autores investigaram a congruéncia de valores,
(utilizando a conceituagdo de Rokeach, 1973) e a dissimilaridade demografica entre os
membros de times como fatores que influenciam vérios tipos de conflitos dentro de times
formados para uma "tarefa interdependente, ndo rotineira de resolu¢ao de problemas com uma

data definida de término" (JEHN; CHADWICK; TATCHER, 1997, p.291. Tradugao livre)

Jehn, Chadwick e Thatcher (1997) distinguem dois tipos distintos de dissimilaridades
demograficas que denominam "visiveis" (sexo, raga, idade) e "informacionais" (experiéncia,
formagdo, tempo de casa). O conjunto de hipodteses formuladas por esses autores estd
sumarizado nos Quadros 2.8, 2.9 e 2.10, nos quais especificam efeitos distintos para cada um

dos dois tipos de dissimilaridades.

Esses autores especificam efeitos distintos para cada um desses dois tipos de dissimilaridades,
em relagdo ao tipo de conflito, a percepcao do conflito, ao desempenho objetivo e a percepcao

de desempenho pelos membros do time.

No Quadro 2.8, os autores associam os dois tipos de dissimilaridades com a percepg¢ao, pelos
membros do time, dos conflitos de relagdo e tarefa. A congruéncia de valores individuais, ¢
associada aos dois tipos de conflito. De acordo com as hipoteses desses autores, a congruéncia
de valores diminui ambos os conflitos e os dois tipos de dissimilaridades aumentam a

percepgao dos respectivos tipos de conflito.
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Quadro 2.8 - Hipodteses sobre conflitos, congruéncia de valores e dissimilaridades

Conflito Percepcao do
Conflito
Relagdo  Tarefa  Relagdo  Tarefa

Congruéncia de Valores diminui  diminui

Dissimilaridade Individual de caracteristicas aumenta
visiveis

Dissimilaridade individual de caracteristicas aumenta
informacionais

Fonte: Elaborado pelo autor com base em JEHN; CHADWICK; THATCHER (1997)

No Quadro 2.9, os autores utilizam a percepcao de conflitos para associa-la ao desempenho e
a satisfacdo do grupo. De acordo com a hipdtese dos autores, a percep¢ao de conflito atua
negativamente sobre todas as variaveis dependentes a menos do conflito de tarefa que atua

positivamente sobre o desempenho objetivo.

Quadro 2.9 - Hipodteses sobre percepgdo de conflitos, desempenho e satisfacao

Desempenho

e N Satisfacao
Objetivo  Percepgao ¢
Percepgao de conflito de relagdo pelos membros do diminui diminui diminui
time
Percepgao de conflito de tarefa pelos membros do aumenta diminui diminui
time

Fonte: Elaborado pelo autor com base em JEHN; CHADWICK; THATCHER (1997)

No Quadro 2.10 os autores associam algumas dimensodes de valores ao desempenho objetivo,

ao desempenho percebido e também a satisfagdo dos membros do grupo.

Entre os resultados desse estudo Jehn, Chadwick e Thatcher (1997) apontam que: a) a
congruéncia de valores diminui os conflitos de tarefa e de relagao; b) a percepcao do conflito
de relacdo influencia de forma negativa tanto o desempenho objetivo, quanto o desempenho
percebido; c) a percepcao do conflito de tarefa influencia negativamente tanto o desempenho
percebido quanto a satisfacdo; d) a relagdo entre o conflito de tarefa e o desempenho objetivo

nao foi significativa estatisticamente.
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Quadro 2.10 - Hipoteses sobre intensidade de contetido de valores em algumas dimensdes, o
desempenho, a percep¢do do desempenho e a satisfacao.

Desempenho

L Satisfaga
Objetivo  Percepgdo atistatao

Alta intensidade de conteudo de valores nas Influéncia
dimensdes de inovacdo, orientacdo a detalhes, positiva
orientagdo a resultados, orientacdo a recompensa,

orientagdo para o time e determinagao.

Alta intensidade de conteudo de valores nas Influéncia
dimensdes de estabilidade, orientagao a detalhes, positiva
orientacdo a resultados, agressividade e

determinacdo

Alta intensidade de contetido de valores nas Influéncia
dimensdes de apoio, orientagdo para o time ¢ positiva
determinacdo

Alta intensidade de conteudo de valores na dimensdo Influéncia
agressividade negativa

Fonte: Elaborado pelo autor com base em: JEHN; CHADWICK; THATCHER (1997)

De especial interesse para nosso estudo, sdo os resultados associados a congruéncia de
valores.

Nos previmos que o impacto da congruéncia de valores sobre o conflito teria
efeitos misturados no desempenho do grupo, uma vez que pesquisas
anteriores tém demonstrado que enquanto o conflito de relagdo esta
negativamente relacionado com o desempenho, magnitudes moderadas de
conflito de tarefa podem melhorar o desempenho do grupo (Jehn, 1995).
(JEHN; CHADWICK; THATCHER, 1997, p.296. Tradugao livre).

O presente estudo considera a relacdo da dissimilaridade de valores individuais de membros
de times de alta geréncia com o desempenho desses times. Procura estudar a relacdo entre
resultados de times e diferengas individuais, em nivel profundo, pela dissimilaridade de

valores - ndo mais mediante variaveis demograficas.

Como sera visto com maior detalhe adiante, a realizagdo em ambiente simulado do presente
estudo permite que o efeito de algumas das variaveis, consideradas por Jehn, Chadwick e
Thatcher (1997) seja minimizado, uma vez que se trata de uma amostra relativamente

homogénea em relagdo a idade, formacdo escolar e ao conjunto de informagdes que
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receberam em relacdo aos objetivos e a sistematica do Jogo de Empresas. Isto favorece a

investigacdo da contribuicdo especifica da dissimilaridade de valores sobre o desempenho.
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3 PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESES E VARIAVEIS DE PESQUISA

3.1 Problema de pesquisa

Como foi visto no referencial tedrico, a responsabilidade pelo desempenho das organizagdes €

freqiientemente atribuida a times de alta geréncia.

Diversos estudos concentram sua aten¢do na composi¢do e, em particular, no exame das
diferencgas de caracteristicas individuais entre os membros que compdem esses times (TAG),
como antecedente de fenomenos organizacionais (CARPENTER; GELETKANYCZ;
SANDERS, 2004). No entanto, a grande maioria desses estudos analisa diferencas
demograficas ou funcionais dos membros do time e poucos examinam diretamente as
diferengas em nivel profundo. Estas diferengas sdo de particular interesse no processo de
escolha estratégica, quando os times de alta geréncia se deparam com problemas nado
estruturados e os executivos utilizam sua base cognitiva e seus valores para efetuar decisdes

(HAMBRICK; MASON, 1984).

O interesse do presente estudo ¢ analisar diretamente a relagdo das diferencas, em nivel
profundo, entre os membros de TAG e os resultados desses times, que derivam de suas

escolhas estratégicas.

O Jogo de Empresas, como um ambiente simulado de pesquisa, permite reproduzir algumas
das condigdes dos problemas ndo estruturados que os TAG enfrentam ao realizar suas
escolhas estratégicas. Nesse ambiente ¢ possivel aplicar os conceitos de administragao,
economia e contabilidade e ainda exercitar “[...] a coordenag¢do do trabalho em equipe, a
distribuicdo de tarefas, a negociacdo de idéias, o uso do tempo, a lideranca, o planejamento e
a tomada de decisao em grupo” (SAUAIA, 2006). No entanto, o estudo em ambiente
simulado elimina inimeras varidveis que provavelmente operariam em uma situacao real, por
exemplo, a disputa interna de gestores por promogdes € prestigio numa organizagao, a pressao

dos acionistas por resultados, a possibilidade de vir a ser excluido do time, entre outras.

Pode-se argumentar que essas condi¢des do contexto real alteram o padrao de tomada de

decisdes do time, uma vez que modificam a importancia relativa dos aspectos técnicos e
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racionais por um lado e os aspectos emocionais e politicos por outro. Sendo assim, pode-se
pensar que as decisdes sobre recursos e estratégias estariam, na situagdo simulada, mais
proximas das decisdes “puramente técnicas”, uma vez que o resultado final do time afeta
igualmente a nota na disciplina Jogo de Empresas para todos os membros do time no papel de

gestores.

A partir desse argumento, poder-se-ia concluir que os resultados encontrados na situagao de

simulagdo teriam pouco ou nenhum significado para as situagdes reais.

No entanto, se for possivel detectar a influéncia de diferencas em nivel profundo sobre os
resultados num ambiente simulado, onde as condi¢des de escolha, por serem mais técnicas
seriam menos afetadas por fatores associados a caracteristicas pessoais, ¢ provavel que em
uma situagdo real essa influéncia também se manifeste, uma vez que, nesse caso, a
intervengdo das caracteristicas pessoais subjetivas dar-se-4 com maior intensidade,
acentuando justamente a influéncia dessas diferengas entre os membros, sobre a operagao do

time.

De particular interesse, para este estudo, ¢ analisar a possivel influéncia que a dissimilaridade
de valores individuais entre os membros de TAG tem sobre as decisoes € escolhas do time e,
conseqiientemente, sobre os seus resultados. Isto conduz ao problema de pesquisa a ser

respondido neste estudo:

A dissimilaridade de valores dos membros de times de alta geréncia, em ambiente simulado,

influencia os resultados desses times?

3.2 Objetivos da pesquisa

3.2.1 Objetivo geral

O objetivo deste estudo ¢ verificar a influéncia da dissimilaridade de valores (gerais e

laborais) dos membros de Times de Alta Geréncia (TAG) nos resultados desses times.
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3.2.2 Objetivos especificos

Para alcangar o objetivo geral desta pesquisa, ele foi desdobrado nos objetivos especificos

relacionados a seguir:

1. Determinar os valores gerais dos membros de TAG.
Determinar os valores relativos ao trabalho dos membros de TAG.
Determinar as dissimilaridades dos valores gerais por TAG.

Determinar as dissimilaridades dos valores relativos ao trabalho por TAG.

A

Verificar a existéncia de correlagdes entre as dissimilaridades dos valores gerais dos
membros de TAG e os resultados organizacionais.
6. Verificar a existéncia de correlagdes entre as dissimilaridades dos valores relativos ao

trabalho dos membros de TAG e os resultados organizacionais.

3.3 Variaveis de pesquisa

A seguir sdo definidos os construtos envolvidos no presente estudo, isto é:
a) Dissimilaridade de valores individuais, gerais e relativos ao trabalho, como
variaveis independentes;

b) Resultados organizacionais de times de alta geréncia como varidveis dependentes.

3.3.1 Dissimilaridade de valores individuais

3.3.1.1 Valores gerais

De acordo com o referencial teorico apresentado, ¢ adotada para este estudo a defini¢ao de
valores de Shalom Schwartz (2006, p.57): “metas desejaveis e transituacionais, que variam
em importancia, servem como principios na vida de uma pessoa". Os valores gerais foram
medidos pelo instrumento Questionario de Perfis de Valores (QPV), desenvolvido por

Schwartz, e validado no Brasil por Tamayo e Porto (no prelo). Para testar a influéncia da
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dissimilaridade sobre os resultados serdo considerados os valores de segunda ordem:

Autotranscendéncia, Conservacdo, Autopromocao e Abertura a mudanga.

3.3.1.2 Valores relativos ao trabalho

De acordo com o referencial tedrico apresentado, ¢ adotada para este estudo a defini¢do de

valores relativos ao trabalho apresentada por Porto e Tamayo (2003, p. 146):

principios ou crencas sobre metas ou recompensas desejaveis,
hierarquicamente organizados, que as pessoas buscam por meio do trabalho ¢
que guiam as suas avalia¢des sobre os resultados e contexto do trabalho, bem
como, o seu comportamento no trabalho e a escolha de alternativas de
trabalho.

Para operacionalizar a mensuragdo dos valores relativos ao trabalho: Relagdes Sociais,
Estabilidade, Prestigio e Realizacdo no trabalho, foi utilizado o instrumento EVT - Escala de

Valores relativos ao Trabalho (PORTO; TAMAYO, 2003).

3.3.1.3 Calculo da dissimilaridade de valores individuais

A dissimilaridade dos times para cada valor, seja geral ou relativo ao trabalho, ¢ definida

como o desvio-padrao da distribuicdo de valores de seus membros (BARSADE, 2000; CHOI,
2007).

2

DesvpVv = \/ D (i-1v) x1/(n-1)
1

DesvpVv = Dissimilaridade do time em relagdo ao valor Vv considerado
vi = Medida do valor Vv para o membro i
Vv = Média dos valores Vv no time considerado

n = Numero de membros do TAG considerado
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3.3.2 Resultados de times de alta geréncia

3.3.2.1 Times de alta geréncia -TAG

Time de alta geréncia ¢ considerado o grupo reduzido de executivos que ocupam o topo da

hierarquia na organizacdo (HAMBRICK, 1995).

O TAG ¢ responsavel pelo desempenho global da organizacao e tem como fungdo principal a
tomada de decisdes para estabelecer a estratégia da organizacdo, dirigir sua implementagao,
atribuir a alocacdo de recursos e gerenciar seu desempenho (LANKAU et al., 2007;
HAMBRIK, 1995). Freqiientemente, o TAG ¢ composto pelos gerentes responsaveis por cada

uma das subunidades, tais como financas, manufatura, marketing, recursos humanos, etc.

Os TAG considerados neste estudo estdo constituidos por alunos de administracdo e
contabilidade de uma universidade paulista que em cada equipe, formada por 4 a 6 membros,
desempenham o papel de dirigentes na disciplina Jogo de Empresas. Eles tém como
atribuicdes tomar as decisdes estratégicas necessarias para maximizar os resultados das
empresas das quais fazem parte e para isso atribuem-se cargos, associados as areas funcionais
da organizacdo: Diretores de Planejamento, Marketing, Produ¢do, Recursos Humanos,

Financas e Presidéncia (SAUAIA, 2006).

3.3.3.2 Resultados organizacionais utilizados para avaliacio do desempenho de TAG

A avaliacao do resultado das organizacdes, para efeito deste estudo foi realizada, portanto,

num ambiente simulado de jogo de empresas.

O Jogo de Empresas desenvolve-se em etapas. Na primeira etapa, ¢ apresentado o caso
empresarial e sdo definidas as equipes. Na segunda, os participantes iniciam formulando uma
estratégia de curto prazo (envolvendo um trimestre de operacdo da empresa) para uma rodada

experimental.

De posse dos resultados experimentais, inicia-se a terceira etapa com a formulacao da

estratégia inicial que da origem as primeiras decisdes; na quarta etapa, composta de oito
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rodadas correspondentes a oito trimestres, os participantes avaliam os resultados divulgados
para cada um dos trimestres e, em funcdo deles, realizam novas escolhas estratégicas a cada
rodada, visando maximizar os resultados. Na fase final, com base no resultado do nono
trimestre, ¢ realizada uma Assembléia Geral Ordinaria onde se compartilham numa segao de
benchmarking as melhores e piores praticas para promover a aprendizagem de todos os

participantes (SAUAIA, 2006).

O planejamento estratégico da empresa simulada envolve a andlise de fatores ligados ao
macro-ambiente, ao ambiente setorial e a organizagdo, além de decisdes relativas a agdes de
planejamento, marketing, producdo, recursos humanos, finangas e a presidéncia da

organizacao (SAUAIA, 2006).

As equipes competem entre si disputando um mesmo mercado. Para isto, definem estratégias,
planejam investimentos, definem precos e volumes de producao, niveis de estoque e de caixa
desejados a cada rodada semanal, procurando obter o melhor posicionamento no mercado,

tendo como objetivo principal maximizar os resultados (SAUAIA, 2006).

Os resultados das empresas simuladas sdo acompanhados trimestralmente. Como as empresas
partem de uma mesma situa¢ao inicial em relag@o a todos os parametros, os resultados obtidos

nesses indicadores, apds cada rodada, podem ser comparados entre si.

A mensura¢do de resultados compreende nove indicadores de desempenho e a média desses
indicadores que corresponde ao Resultado consolidado. Para efeito do presente estudo, o
resultado do time sera expresso pela média dos nove indicadores do nono trimestre, uma vez
que ele reflete o Resultado Consolidado de todos os outros, representando um indicador do
desempenho global de cada empresa e a ele estd associada a nota final da disciplina Jogo de

Empresas.

3.4 Hipotese de pesquisa

As hipdteses sdo proposigdes assertivas que expressam conjecturas a respeito da relagdo de

duas ou mais varidveis. Os critérios para avaliar a qualidade das hipoteses sdao: conter duas ou
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mais varidveis, especificar como se relacionam e permitir inferéncias claras que possibilitem

sua avaliacdo (KERLINGER, 1980).

As hipoteses sdao, muitas vezes, derivadas de teorias existentes; em outros casos,
correspondem a intui¢des ou suposicdes de pesquisadores, das quais podem vir a desenvolver-
se em novas teorias. Mesmo diante da critica freqliente de que as hipdteses estreitam a
observacdo e a possibilidade de descobertas, elas constituem poderosas ferramentas para o
desenvolvimento da ciéncia, quando satisfazem o critério de testabilidade (KERLINGER;

LEE, 2000).

Na elaboragao da hipotese deste estudo levou-se em consideracdo que de acordo com Guth e
Tagiuri (1965), os valores individuais dos gestores sdo determinantes importantes nas

decisdes estratégicas corporativas.

Por sua vez, Hambrick e Mason (1984) entendem que para toda variavel que influencie a
escolha individual de uma estratégia: "pode ser dito que a faixa de variagdo do escore dessa
variavel no grupo também influencia a escolha estratégica por meio de seu efeito sobre o
conflito e a geragdo de alternativas" (HAMBRICK; MASON, 1984, p. 203. Traducao livre).
Esses autores consideram, ainda, que o grau de homogeneidade ou heterogeneidade no grupo
gerencial ¢ relevante. Hambrick e Mason (1984) reportam resultados de pesquisas que
indicam que problemas rotineiros sao melhor resolvidos por equipes homogéneas, enquanto

que equipes heterogéneas lidam melhor com problemas ndo estruturados.

Derivada das consideragdes dos autores apresentados no referencial tedrico e tendo em vista
que, para realizar a escolha de estratégias, os times de alta geréncia lidam com questdes que
envolvem problemas ndo estruturados ¢ apresentada a hipotese de trabalho do presente

estudo:

A dissimilaridade de valores dos membros de TAG influencia de forma positiva os

resultados do time.




3.5 Esquema Orientador da Pesquisa

Dissimilaridade de valores
dos membros de TAG

Valores Gerais

Autotranscendéncia
Universalismo/Benevoléncia

Conservacao
Seguranga/Conformidade/Tradigao

Autopromocao
Poder/Realizacao

Abertura a Mudanca
Autodeterminag¢ao/Estimulagao/Hedonismo

(+)

Valores Relativos ao Trabalho
Relac¢oes Sociais
Estabilidade
Prestigio
Realizacao no trabalho

Figura 3.1 - Esquema Orientador de Pesquisa
Fonte: Elaborado pelo autor

A 4

Resultados de TAG
Indicadores

Resultado consolidado

Comerciais
Demanda Gerada
Vendas Efetivas
Financeiros
Saldo de Caixa
Lucro liquido
Planejamento
Desvio nas previsoes
Industrial
Custo
Valor de Mercado
Retorno ao acionista
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

“De modo que o livro fica assim com todas as vantagens do
método, sem a rigidez do método. Na verdade, era tempo.
Que isto de método, sendo, como ¢é, uma coisa
indispensavel, todavia ¢ melhor té-lo sem gravata nem
suspensorios, mas um pouco a fresca e a solta, como quem
ndo se lhe dd vizinha fronteira, nem do inspetor de
quarteirdo. E como a eloqiiéncia, que ha uma genuina e
vibrante, de uma arte natural e feiticeira, € outra tesa,
engomada e chocha.” (ASSIS, 1994, p.14).

4.1 Natureza da Pesquisa

A adequacgdo do delineamento de pesquisa aos recursos disponiveis ¢ uma consideracao
importante que deve ser realizada em cada ponto do planejamento de forma a avaliar a relagao
entre o custo e o beneficio. Sekaran (1992) salienta que quanto mais sofisticado e rigoroso se
torna o delineamento, € provavel que leve a um aumento do tempo, do custo e outros recursos

consumidos.

Independentemente da sofisticacdo ou simplicidade, ¢ importante que o tipo de delineamento
e o método sejam consistentes com o proposito da pesquisa. Quanto ao tipo, de acordo com
Trivinos (1987), os estudos podem ser classificados em: estudos descritivos, estudos
exploratdrios e experimentais. A classificagdo de Sekaran (1992) adota nomenclatura idéntica

para os dois primeiros tipos, € separa uma terceira categoria denominada de teste de hipotese.

Pesquisa Descritiva

De acordo com Sekaran (1992), um estudo descritivo é adotado com a finalidade de descobrir
e ser capaz de descrever as caracteristicas das varidveis que intervém numa determinada
situagdo. Neste tipo de estudo € importante demarcar claramente a distingcdo entre teoria e

método para conduzir de forma independente a coleta e a interpretacdo dos dados.

Pesquisa exploratdria

A esséncia da pesquisa exploratdria € a de melhor compreender a natureza de um problema ou
gerar novas hipdteses a respeito das varidveis que nele intervém. Os objetivos da pesquisa
exploratdria para Kerlinger e Lee (2000) sdo: identificar varidveis que sdo significativas para
o fendomeno estudado, descobrir possiveis relagdes entre essas varidveis e criar condigdes para

gerar e testar hipoteses de forma mais rigorosa ou com maior sistematizagdo. Para manter a
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finalidade exploratoria deste tipo de estudo, a pesquisa deve ser flexivel permitindo que

diversas possibilidades sejam consideradas.

Pesquisa experimental

A pesquisa experimental pressupde ter um grau de controle sobre as variaveis independentes
que permita sua manipulagdo para verificar os seus efeitos sobre as varidveis dependentes.
Isto permite obter resultados que reduzem a ambigiiidade pelo nivel de controle sobre o

experimento (KERLINGER, 1980).

Em funcdo de seus propositos, este estudo pode ser classificado como uma pesquisa de
natureza descritivo-exploratoria, uma vez que procura identificar varidveis significativas que
intervém no fendmeno, verificar as possiveis relagdes entre a dissimilaridade dos valores dos
membros de times no resultado desses times e criar condigdes para testar novas hipoteses com
maior rigor. Como o estudo, além disso, descreve as variaveis que intervém na situagdo de
trabalho de times de alta geréncia e formula uma hipotese envolvendo a relagdo entre essas
variaveis e o resultado desses times, procurando explicar a variancia da variavel dependente,

ele também pode ser classificado, segundo Sekaran (1992), como de teste de hipotese.

4.2 Método de Pesquisa

Uma vez que o presente estudo buscou verificar a possivel influéncia da dissimilaridade dos
valores de membros de TAG nos resultados do time, portanto estabelecer relacdes preditivas
entre variaveis, envolvendo a coleta de dados numéricos e seu tratamento estatistico, foi

utilizado o método quantitativo.

4.3 Populacio e amostra

A populacdo estudada foi composta de 48 times constituidos por 4 a 6 membros, reunindo no
total 231 graduandos, matriculados no ano letivo de 2007 na disciplina de Jogos de Empresas
dos cursos de Administracdo de Empresas e de Contabilidade de uma universidade publica

localizada na cidade de Sao Paulo.
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Dessa populagdo foi obtida uma amostra ndo-aleatoria, por conveniéncia, formada por 194
alunos que responderam aos instrumentos para mensuracdo dos valores individuais (gerais e

relativos ao trabalho), durante uma das aulas da disciplina Jogo de Empresas.

4.4 Coleta de dados

A coleta de dados foi efetuada, por meio da aplicagio de um instrumento (Apéndice B)
formado por trés blocos, a saber: um bloco relativo a dados demograficos e dois inventarios

de valores individuais, descritos mais adiante.

A aplicagdo do instrumento auto-preenchivel foi realizada em sala de aula e contou com o
auxilio do professor titular, dos monitores da disciplina e do autor deste relatério, ndo tendo
suscitado davidas quanto ao objetivo da pesquisa, nem ao procedimento de preenchimento do

instrumento.

4.4.1 Instrumentos para mensuracio de valores individuais

As medi¢des dos valores individuais foram realizadas por meio de dois inventarios: um
primeiro, relativo aos valores individuais gerais, composto por 40 afirmagdes e, um segundo,

para mensuracao dos valores individuais relativos ao trabalho, composto por 45 afirmacgdes.

4.4.1.1 Valores gerais

O instrumento utilizado para mensurar os valores individuais gerais dos componentes dos
times foi o Questionario de Perfis de Valores (QPV). O Questionario de Perfis de Valores,
desenvolvido por Schwartz, foi objeto de validagao por Tamayo e Porto (no prelo), utilizando
o processo de traducdo da versdo em inglés para o portugués e vice-versa, sem que fossem

encontradas diferencas de significado entre as versdes.

Comparativamente ao primeiro instrumento desenvolvido por Schwartz: "Schwartz Value

Survey” (SVS) com 57 itens, o QPV apresenta os valores de uma forma menos abstrata, ja que
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no SVS os conceitos axioldgicos sdo apresentados sem vinculo com qualquer contexto

especifico (SCHWARTZ, 2005b).

O questionario ¢ composto por 40 itens. Cada item descreve objetivos, aspiragdes ou desejos
de uma pessoa relativos a um tipo motivacional. Nesse questiondrio, a tarefa do respondente ¢
avaliar o quanto a pessoa descrita em cada item € parecida consigo (TAMAYO; PORTO, no
prelo), utilizando uma escala do tipo rating, nao numérica com seis intervalos que vao de: "Se

parece muito comigo" a "Nao se parece nada comigo".

Na validagdo do instrumento QPV, os dados foram analisados por meio da técnica de
escalonamento multidimensional que confirmou a validade de construto do instrumento, ao
identificar as seguintes regides correspondentes aos tipos motivacionais previstos na teoria,
com os respectivos a de Cronbach: Conformidade (0=0,59), Tradi¢ao (a=0,47), Estimulagdo
(0=0,50), Universalismo/Benevoléncia (a=0,78), Poder/Realizagao (0=0,77),
Autodeterminacao/Hedonismo (0=0,68) e Seguranga (a=0,54).

Os itens do QPV que correspondem a cada tipo motivacional estdo indicados no Quadro 4.1,
no qual se pode observar o aparecimento de regides compostas por tipos motivacionais
adjacentes (TAMAYO; PORTO, no prelo). De acordo com Tamayo e Porto (no prelo), essa
agregacdo ¢ comum em analises desse tipo e significa que: "o fato dos tipos motivacionais se

misturarem significa que eles compartilham bastante a motivacao subjacente”.

Quadro 4.1 - Itens do QPV por tipo motivacional apos anélise de dados

Tipos motivacionais Itens

Universalismo/ Benevoléncia 3,8,12, 18,19, 23,27, 29, 40
Hedonismo/ Autodeterminagdo 10, 11, 22,26, 34, 37
Seguranca 14, 21, 31, 35

Estimulagao 6, 15, 30

Conformidade 7,16, 28, 33, 36

Tradi¢ao 9, 20, 25, 38
Poder/Realizagdo 2,4,13, 17,24, 32, 39

Fonte: TAMAYO; PORTO, no prelo
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Os tipos motivacionais de segunda ordem (ou ordem superior) dos valores gerais

correspondem a associagdo de alguns tipos de primeira ordem conforme o Quadro 4.2.

Quadro 4.2 - Tipos motivacionais de segunda ordem

Tipos motivacionais Itens

de segunda ordem

Autotranscendéncia Universalismo/Benevoléncia

Conservagao Seguranca / Conformidade / Tradi¢ao
Autopromogao Poder/Realizagao

Abertura a mudanca Hedonismo/Autodeterminacao/Estimulagao

Fonte: TAMAYO; PORTO, no prelo

O QPYV foi utilizado para definir as prioridades axiologicas dos respondentes por permitir uma
administracdo relativamente simples, apresentar um menor namero de itens
comparativamente ao SVS e a possibilidade de aplicacdo de testes estatisticos (PORTO,

2005), compativeis com os objetivos do presente estudo.

4.4.1.2 Valores relativos ao trabalho

O instrumento utilizado para identificar os valores individuais relativos ao campo especifico
do trabalho foi a Escala de Valores relativos ao Trabalho (EVT), desenvolvida por Porto e
Tamayo (2003). Para sua elaboragdo foram realizadas entrevistas com trabalhadores e o
levantamento de instrumentos anteriores. Apds a analise de juizes e validagdo semantica, o

instrumento foi respondido por 394 pessoas.

O instrumento apods sua validacdo € composto por 45 itens contendo frases para as quais os
respondentes sdo solicitados a indicar a importancia que cada um desses itens tem numa
escala numérica que vai de "Nada importante" a "Extremamente importante" correspondendo
a cinco intervalos. Os fatores identificados mediante analise fatorial foram: Realizacdo no
trabalho (a=0,88), Relag¢des sociais (0=0,88), Prestigio (a=0,87) e Estabilidade (a=0,81) e
estao relacionados no Quadro 4.3, onde também sdo indicados os itens do instrumento que

correspondem a cada fator e as metas motivacionais correspondentes.
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Quadro 4.3 - Itens do instrumento EVT correspondentes a cada valor

Valores relativos ao Trabalho Itens

Realizagdo no trabalho

Busca de prazer, realizagdo pessoa e 4-5-7-8-10-12-13-14-16-24-30-
profissional. Independéncia de pensamento e 39-40-41-44

acdo, por meio da autonomia intelectual e da

criatividade.

Relagdes Sociais

Busca de relagdes sociais positivas e de
contribuigcdo positiva para a sociedade por
meio do trabalho.

1-2-9-18-35-37-43

Prestigio

Busca de autoridade, sucesso profissional e 3-11-19-20-21-23-26-28-29-32-
poder de influéncia no trabalho. 36-45

Estabilidade

B : 6-15-17-22-25-27-31-33-34-38-
usca de seguranca e ordem na vida por

meio do trabalho, possibilitando suprir 42
materialmente as necessidades pessoais.

Fonte: PORTO; TAMAYO, 2003

A opg¢do neste estudo pela escala EVT levou em conta tratar-se de uma escala validada, que
foi desenvolvida por pesquisadores de instituicdes brasileiras, que consideraram como ponto
de partida a teoria de valores basicos de Schwartz, ou seja, a mesma base tedrica que esta

sendo utilizada na mensuracao dos valores gerais.

4.4.2 Resultados dos TAG

Os resultados dos times foram obtidos dos Demonstrativos das Operagoes e dos
Demonstrativos Financeiros, gerados a cada rodada de simulagdo e consolidados ao final do
semestre letivo pelo programa de simulacdo do Jogo de Empresas (Figura 4.1), cedidos pelo

professor condutor da disciplina quando finalizada.

O simulador adotado para o estudo (Exercicio de Gestdo Simulada - EGS)
apresenta um conjunto de fun¢des matematicas que representam, de maneira
simplificada, os aspectos da macroeconomia, da microeconomia ¢ da
realidade empresarial que se deseja estudar. Tais equagdes associam um dado
conjunto de entradas (decisdes) a um determinado conjunto de saidas
(resultados) em cada ciclo de operagao (trimestre). (SAUAIA, 2008. p.133)
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Caso empresarial

Anélises Apostas ]
econdmicas estratégicas Indicadores de
conduzidas estabelecidas desempenho
sob certeza sob incerteza

Figura 4.1 Modelo de geragao de resultados no Jogo de Empresas
Fonte: Extraido de SAUAIA, 2008, p.4

A mensuragao de resultados compreende nove indicadores de desempenho e a média desses

indicadores que representa o indicador consolidado de resultado final dos TAG (Quadro 4.4).

Quadro 4.4 - Indicadores de Resultado de TAG

Indicadores agregados por tipo Indicadores

Indicadores Comerciais

Indicadores financeiros

Indicadores de Planejamento

Indicador Industrial

Indicador de Valor de Mercado

Indicador de Resultado consolidado

1. Demanda gerada

2. Volume efetivo de vendas

3. Saldo de Caixa
4. Lucro liquido apos 1. R.

5.Desvio na previsao do lucro depois do IR
6. Desvio na previsao de Vendas

7. Desvio na previsao do saldo de caixa

8. Custo unitario direto

9. Taxa de retorno ao Acionista

10. Média dos indicadores de resultado

Fonte: Baseado em SAUAIA, 2006

Para efeito deste estudo, conforme ja observado, o resultado do time serd expresso pelo

Indicador de Resultado consolidado, uma vez que este indicador reflete o resultado integrado

de todos os outros.
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4.5 Tratamento de dados

Tendo em vista que neste estudo serdo utilizadas técnicas estatisticas mono, bi (correlagdes) e
multivariadas (regressao linear), torna-se necessario para sua correta utilizagcdo a preparagao
do banco de dados coletado e 0 seu exame para garantir que "a estrutura estatistica e teorica

na qual se baseiam também esta sustentada" (HAIR et al., 2005, p.52).

4.5.1 Preparacao do banco de dados

A preparagdo do banco de dados envolveu as seguintes etapas: tabulacdo e verificacdo de
entrada de dados; analise de dados faltantes; andlise de questiondrios com viés de

discriminacao e identificacdo de observagoes atipicas. Essas etapas sao descritas a seguir.

4.5.1.1 Tabulaciao e verificacdo de entrada de dados

Os dados coletados apos a aplicagdo do instrumento de pesquisa foram tabulados em uma
planilha do software Microsoft Office Excel 2003, como preparacdo para a entrada de dados

no programa estatistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences).

Para garantir a precisdo do processo de tabulacdo foi calculado o ntimero de registros a serem
auditados de forma a obter um nivel maximo de 1% de erros com um nivel de confianca de
95%. De um total de mais de 16.000 registros foram sorteados aleatoriamente 381 registros.
Apos a verificacdo de todos os registros especificados, foram encontrados dois registros com
problema, o que significa uma propor¢cao média na amostra de 0,52%, que ¢ menor que 1% e,
portanto satisfaz o critério estabelecido para a precisdo da tabulacdo dentro do nivel de

significancia definido (p<0,05).

4.5.1.2 Analise de dados faltantes

A verificacdo de dados faltantes foi realizada de acordo com o procedimento recomendado
por Hair et al. (2005, p.64-70). Para tanto, foi utilizada a fun¢do Analyse/Missing Values
Analysis do Software SPSS. Os resultados da analise sdo reproduzidos nas Tabelas 4.1, 4.2 ¢

4.3.
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Tabela 4.1 - Dados Faltantes QPV

Desvio- Faltante

N Média padrdo Qde. Percentual
QPV0001 193 472 1,088 1 0,5
QPV0002 193 3,91 1,362 1 0,5
QPV0003 194 491 1,151 0 0
QPV0004 192 481 1,133 2 1
QPV0005 194 4,09 1,307 0 0
QPV0006 193 4,76 1,153 1 0,5
QPV0007 194 3,09 1,372 0 0
QPV0008 193 4,89 1,103 1 0,5
QPV0009 191 2,37 1,291 3 1,5
QPV0010 193 4,83 1,057 1 0,5
QPVO0011 194 5,09 0,892 0 0
QPV0012 194 4,64 1,015 0 0
QPV0013 193 4.47 1,299 1 0,5
QPV0014 194 3,97 1,386 0 0
QPV0015 193 3,81 1,223 1 0,5
QPV0016 193 425 1,233 1 0,5
QPV0017 193 3,61 1,216 1 0,5
QPV0018 194 521 0,906 0 0
QPV0019 194 49 1,077 0 0
QPV0020 194 3,08 1,668 0 0
QPV0021 0 . . 194 100
QPV0022 0 . . 194 100
QPV0023 194 4,56 1,16 0 0
QPV0024 194 448 1,192 0 0
QPV0025 192 3,35 1,193 2 1
QPV0026 194 4,58 1,19 0 0
QPV0027 193 4,79 0,931 1 0,5
QPV0028 194 4,54 1,218 0 0
QPV0029 194 4,59 1,228 0 0
QPV0030 193 4,42 1,227 1 0,5
QPV0031 194 4,63 1,224 0 0
QPV0032 194 4,98 0,952 0 0
QPV0033 194 4,12 1,329 0 0
QPV0034 194 5,19 0,914 0 0
QPV0035 193 42 1,251 1 0,5
QPV0036 194 491 0,983 0 0
QPV0037 193 4,93 0,987 1 0,5
QPV00338 194 43 1,256 0 0
QPV0039 193 422 1,341 1 0,5
QPV0040 194 4,09 1,237 0 0

Fonte: Dados da pesquisa

Na Tabela 4.1 pode-se observar que as questdes 21 e 22 do Instrumento QPV ndo foram
respondidas, uma vez que por erro de diagramagao foram eliminadas do instrumento e ndo

serdo consideradas neste estudo.

O percentual maximo de dados faltantes (excluidos os casos das questdes QPV21 e QPV22)

foi de 1,5%; a analise da distribuicdo desses dados ndo revelou qualquer padrdo sistematico.
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Utilizou-se 0 mesmo procedimento para a Escala de Valores do Trabalho EVT. Neste caso
verificou-se que o aluno correspondente ao registro original 168 deixou de responder todas as

questdes relativas a escala EVT, e, portanto foi excluido da base de dados.

Tabela 4.2 - Dados Faltantes EVT

Desvio- Faltantes

N Média padrdo Ode. Percentual
EVT0001 193 4,31 0,795 1 0,5
EVT0002 193 4,51 0,744 1 0,5
EVT0003 192 3,14 0,999 2 1
EVT0004 193 431 0,887 1 0,5
EVT0005 193 4,29 0,859 1 0,5
EVT0006 193 3,24 1,043 1 0,5
EVT0007 193 4,22 0,882 1 0,5
EVT0008 193 4,07 0,826 1 0,5
EVT0009 193 4,54 0,777 1 0,5
EVT0010 193 4,44 0,776 1 0,5
EVTO0011 193 3.8 0,97 1 0,5
EVTO0012 193 4,41 0,799 1 0,5
EVTO0013 193 4,26 0,859 1 0,5
EVT0014 191 43 0,912 3 1,5
EVTO0015 192 1,57 0,918 2 1
EVT0016 193 4,34 0,788 1 0,5
EVT0017 193 3,47 1,127 1 0,5
EVTO0018 192 4,13 0,968 2 1
EVT0019 193 3,47 1,127 1 0,5
EVT0020 193 3,58 0,845 1 0,5
EVT0021 192 3,78 1,085 2 1
EVT0022 193 3,46 1,132 1 0,5
EVT0023 191 4,12 0,834 3 1,5
EVT0024 191 4,22 0,842 3 1,5
EVT0025 193 3,01 1,19 1 0,5
EVT0026 193 3,77 0,937 1 0,5
EVT0027 193 2,34 1,088 1 0,5
EVT0028 193 3,24 0,999 1 0,5
EVT0029 193 3,34 0,967 1 0,5
EVT0030 193 4,41 0,695 1 0,5
EVT0031 193 3,62 1,18 1 0,5
EVT0032 193 2,83 1,126 1 0,5
EVT0033 193 2,35 1,155 1 0,5
EVT0034 193 2,95 1,249 1 0,5
EVTO0035 193 421 0,996 1 0,5
EVT0036 193 35 1,026 1 0,5
EVT0037 193 3,82 0,968 1 0,5
EVTO0038 193 3,94 0,977 1 0,5
EVT0039 193 4,36 0,773 1 0,5
EVT0040 193 3,72 1,038 1 0,5
EVT0041 193 4,09 0,953 1 0,5
EVT0042 193 3,48 1,16 1 0,5
EVT0043 193 4,31 0,787 1 0,5
EVT0044 193 3,85 1,062 1 0,5
EVT0045 193 3,9 0,884 1 0,5

Fonte: Dados da pesquisa
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Verificou-se também que o percentual maximo de dados faltantes relativos a uma unica
questdo também foi de 1,5% (Tabela - 4.2). A andlise dos dados faltantes ndo revelou nenhum

padrao sistematico.

Feitas as exclusdes mencionadas, foram identificados 30 campos de valores faltantes num
total de mais de 16.000 campos de registros, isto ¢, 0,19%. O numero méximo de dados
faltantes em campos relativos a uma Unica questdo foi de trés dados, o que significa um
maximo de 1,5% de dados faltantes por varidvel. O nimero maximo de respostas faltantes por

registro (por aluno) foi de duas questoes.

Em funcao desses resultados decidiu-se manter os 193 registros e completar os dados faltantes
(HAIR et al., 2005), utilizando-se o tratamento EM disponivel no SPSS, que estima os valores

faltantes por meio de um processo iterativo de dois estagios.

Foi verificado que depois de substituir os registros faltantes pelos valores estimados de acordo
com o procedimento indicado, os valores da média e do desvio-padrao para cada questao nado

foram alterados.

Em relacdo aos dados demograficos que caracterizam a populac¢do, encontrou-se um campo
(fungdo na equipe) faltando em 21 casos, o que significa 10,8% dos casos. No caso dos dados
demograficos faltantes, ndo se recorreu a nenhum procedimento de atribui¢do, por nao fazer

sentido.

Tabela 4.3 - Dados Demograficos Faltantes

N Faltantes
Qde. Percentual Qde
Género 194 0 ,0
Idade 191 3 1,5
Semestre 192 2 1,0
Curso 193 1 5
Horario 191 3 1,5
Indtstria 194 0 ,0
Empresa 194 0 ,0
Grupo 194 0 ,0
Funcao 173 21 10,8
At Profiss 194 0 ,0

Fonte: Dados da Pesquisa
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Para evitar levar em conta aqueles registros em que os alunos participantes nao fizeram um

esforco sério de discriminagdo foram levantados todos os casos em que uma mesma resposta

foi utilizada em mais de "80% das questdes" conforme recomendado pela European Social

Survey nos estudos de valores humanos (ESS, 2008, Capitulo 4, p.3). Como pode ser

observado na Tabela 4.4, foram eliminados os respondentes 134, 135, 157, 163, 166, 177 ¢

190.

Tabela 4.4 — Anélise de questionarios com viés de discriminag¢ao

Caso Grupo  Quantidade % Descri¢ao Instrumento
12 13 30 66,7%  Respostas 5no EVT EVT
36 18 29 64,4%  Respostas 5no EVT EVT
38 19 33 73,3%  Respostas 4 no EVT EVT
38 19 33 73,3%  Respostas 4 no EVT EVT
61 25 34 75,6%  Respostas 5no EVT EVT
61 25 34 75,6%  Respostas 5 no EVT EVT
70 27 33 73,3%  Respostas 5no EVT EVT
95 34 34 75,6%  Respostas 5 no EVT EVT
95 34 24 63,2%  Respostas 6 no QPV QPV
106 37 34 75,6%  Respostas 5 no EVT EVT
108 37 29 64,4%  Respostas 4 no EVT EVT
112 38 35 77,8%  Respostas 5 no EVT EVT
113 41 35 77,8%  Respostas 5 no EVT EVT
120 42 29 64,4%  Respostas 5no EVT EVT
122 43 34 75,6%  Respostas 3 no EVT EVT
129 45 34 75,6%  Respostas 5 no EVT EVT
134 46 41 91,1%  Respostas 5 no EVT EVT
135 47 37 82,2%  Respostas 5 no EVT EVT
139 51 29 64,4%  Respostas 4 no EVT EVT
140 51 29 64,4%  Respostas 5no EVT EVT
150 53 35 77,8%  Respostas 5 no EVT EVT
156 54 33 73,3%  Respostas 5no EVT EVT
157 55 36 80,0%  Respostas 5 no EVT EVT
163 57 36 80,0%  Respostas 4 no EVT EVT
166 57 36 80,0%  Respostas 3 no EVT EVT
177 64 38 84,4%  Respostas 4 no EVT EVT
182 65 30 66,7%  Respostas 5 no EVT EVT
190 66 39 86,7%  Respostas 4 no EVT EVT

Fonte: Dados da pesquisa
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4.5.1.4 Identificacdo de observacdes atipicas

De acordo com Hair et al. (2005), observagdes atipicas sdo observagdes com uma combinagao
unica de caracteristicas identificaveis, como sendo notavelmente diferentes das outras
observacdes. Elas podem ser problematicas ou benéficas dependendo de sua origem. Ainda de

acordo com Hair et al. (2005), existem quatro classes de observagdes atipicas:

1.  Erro de entrada de dados ou codificagao;

2. Observagao que ocorre em fun¢do de um evento extraordinario;

3. Observagdes extraordindrias para as quais o pesquisador ndo tem explicagdo.
Apesar de serem as que t€ém mais possibilidade de serem eliminadas, podem ser
mantidas se o pesquisador entender que representam um segmento valido da
populagao;

4.  As que estdo dentro do intervalo usual de observagdes, mas sdo Unicas na sua

combinacao.

Para identificar esses casos, ha um procedimento que examina a distribuicdo de observagdes e
seleciona como atipicos os casos que estdo fora dos intervalos de distribui¢do. Primeiro
converte-se os dados em escores-padrdo com média 0 e desvio-padrdo igual a 1. Para
amostras pequenas (80 observagdes ou menos), a diretriz ¢ identificar como atipicas
observagdes com escores-padrao de 2,5 em modulo ou mais. Quando os tamanhos das
amostras sdo maiores (como no caso do presente estudo), as diretrizes sugerem que o valor

basico de escores-padrao varie de 3 a 4 (HAIR et al., 2005, p.72).

Os procedimentos foram realizados tanto para o Questionario de Perfis de Valores, quanto
para a Escala de Valores do Trabalho. A Tabela 4.5 ilustra o resultado desse procedimento,

para o instrumento QPV, adotando-se o valor 3 para o escore-padrao.

Apos a analise dos casos, verificou-se que, embora haja respostas que correspondem a
padrdes diferenciados (102 casos num total de mais de 16.000 respostas), elas representam um

segmento valido da populagdo e, portanto foram mantidas.
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Tabela 4.5 — Casos atipicos por grupo instrumento QPV

Caso Quantidade % ZQPV Z.

17 1 2,6% 26 -3<7<-4
56 11 -3<Z<-4
56 2 5,3% 32 -3<7<-4
69 1 10 -3<7<-4
70 1 8 -3<Z<-4
72 23 -3<Z<-4
72 26 -3<Z<-4
72 3 7,9% 37 -3<Z<-4
77 1 2,6% 3 -3<7<-4
78 1 2,6% 8 -3<7<-4
88 1 2,6% 1 -3<7<-4
92 1 2,6% 4 -3<7<-4
95 6 -3<Z<-4
95 2 5,3% 18 -4<Z

101 12 -3<7<-4
101 36 -3<7<-4
102 3 7,9% 32 -4<Z

103 1 2,6% 18 -3<7<-4
108 11 -3<Z<-4
108 18 -3<Z<-4
108 19 -3<Z<-4
108 32 -3<7<-4
108 5 13,2% 34 -3<7<-4
111 1 2,6% 1 -3<7<-4
127 1 2,6% 10 -3<7<-4
132 1 2,6% 32 -3<7<-4
141 1 2,6% 11 -3<7<-4
150 1 2,6% 26 -3<7<-4
167 1 2,6% 32 -3<7<-4
178 1 2,6% 27 -4<Z

Fonte: Dados da pesquisa
4.5.2 Calculo das dissimilaridades de valores individuais
4.5.2.1 Calculo dos valores gerais e dos valores relativos ao trabalho
Os valores individuais, gerais de primeira e segunda ordem, e os laborais, foram calculados de
acordo com os protocolos dos respectivos questionarios apresentados nos Quadros 4.1, 4.2 e

4.3, por meio da média aritmética dos itens de cada tipo motivacional.

Os valores obtidos por meio desse procedimento foram submetidos ao processo de corre¢ao

do uso individual de escalas.
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Este procedimento tem por objetivo considerar e corrigir as diferengas individuais no modo de
responder a um instrumento de pesquisa, como o de valores, que mede importancia. Algumas
pessoas, em suas respostas, utilizam toda a largura da faixa de resposta oferecida pela escala,
enquanto outras concentram suas respostas nos intervalos central, superior ou inferior (ESS,
2008, Capitulo 4, p.5). No caso do instrumento QPV, por exemplo, isto depende de quanto o
respondente se considera parecido ou diferente das pessoas descritas no instrumento e de seu

comportamento para enfatizar ou minimizar diferengas.

Esse tipo de tendéncia ao responder ndo pode ser ignorado, sob o risco de se considerar que,
para algumas pessoas, todos os valores sdo importantes enquanto para outras nao. O que
realmente importa, para efeito deste estudo, ¢ a hierarquia relativa dos valores para cada
pessoa, isto €, sua prioridade relativa dentro de um sistema de valores e ndo o valor absoluto

que resulta do calculo numérico para cada valor.

Por exemplo, se duas pessoas tiverem o mesmo resultado para um determinado valor, mas
uma delas tiver resultados inferiores para todos os outros valores considerados, enquanto que
a segunda pessoa tem resultados superiores, € razoavel esperar que para a primeira pessoa 0s
comportamentos associados a esse valor, por ser mais importante, sejam mais freqlientes que

para a segunda, apesar de ter o mesmo resultado absoluto para esse valor.

Para fazer essa correcdao, o procedimento utilizado foi calcular, para cada respondente, a
média de todas as suas respostas e subtrair essa média de todos os resultados de valores
calculados a partir dos escores originais atribuidos a cada item, conforme recomendado por
ESS (2008, Capitulo 4, p.5). Este procedimento foi realizado tanto para o instrumento QPV,

quanto para o instrumento EVT.

4.5.2 Calculo da dissimilaridade de valores individuais por time

Conforme descrito no Capitulo 3 deste estudo, para determinar a dissimilaridade de valores

individuais por time, para cada valor, foi calculado o desvio-padrao da distribuicdo de cada

valor considerado (BARSADE, 2000; CHOI, 2007).
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O desvio-padrdo e ndo o coeficiente de variagdo foi utilizado para operacionalizar a
dissimilaridade de TAG uma vez que os valores foram medidos numa escala intervalar e nao
numa escala razdo (BARSADE, 2000). Além disso, o desvio-padrao "[...] é conceitualmente
considerada como uma varidvel em si que separa os membros com respeito a suas posi¢des ou
valores em relacdo aos objetivos das tarefas e processos e os leva a produzir idéias

diferentes." (CHOI, 2007, P.220. Tradugao livre).

Por outro lado, nao foi encontrada nenhuma referéncia a utilizagdo do coeficiente de variagao
quando as varidveis sdo centralizadas (pela correcdo do uso individual de escalas) ja que
provocaria que as diferencas, medidas com esse coeficiente, sejam aumentadas

desmedidamente quando as médias se aproximam muito de zero.

O desvio-padrao também ¢ Util uma vez que permite explorar os efeitos separados da média e

da variancia e explorar a possivel interagdo de efeitos entre ambos (BARSADE, 2000).

4.5.3 Técnicas Estatisticas Bi e Multivariada

Uma vez realizada a depurag@o da base de dados e calculadas as dissimilaridades de valores
individuais para os grupos, foram examinadas as eventuais correlagdes de Pearson, entre os
tipos motivacionais de segunda ordem e os valores relativos ao trabalho com o Resultado
consolidado dos times. Este procedimento foi utilizado de forma a explorar as possiveis
relagdes entre as varidveis investigadas do problema de modo a orientar a determinacdo de
modelos de regressao linear multipla para testar a hipotese de pesquisa e sdo detalhados a
seguir no item apresentagdo, analise e interpretagdao de dados, pois se entende que dessa forma

ficardo mais claros.
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5 APRESENTACAO, ANALISE E INTERPRETACAO DE RESULTADOS

Sao apresentados os resultados obtidos no presente estudo, organizados em correspondéncia

com os objetivos definidos no Capitulo 3.

Em primeiro lugar, € caracterizada a amostra em nivel individual. A seguir, sdo examinados
os valores individuais gerais de primeira e segunda ordem dos respondentes, os valores

relativos ao trabalho e as correlagdes existentes entre os valores encontrados.

Em terceiro lugar ¢ caracterizada a amostra em nivel de time e s3o analisadas as
dissimilaridades de valores de cada time. Finalmente sdo apresentados os modelos de
regressdo encontrados, precedidos das correlagdes entre as dissimilaridades de valores dos

times e os resultados desses times.

A medida que os resultados sdo apresentados ¢ realizada sua andlise a luz do referencial

teorico, chamando-se a aten¢do para os principais achados.

5.1 Caracterizacdo da amostra em nivel individual

Conforme descrito no item 4.3, a populagdo objeto deste estudo foi composta por 48 times
constituidos por 231 alunos matriculados na disciplina Jogos de Empresas dos cursos em
Administragdo de Empresas e de Contabilidade de uma universidade publica localizada na
cidade de Sao Paulo. Dessa populacao, foi obtida uma amostra ndo aleatdria por conveniéncia
formada por 194 alunos. Apds a depuragdo da base de dados restaram, da amostra original,

186 registros (80,5% da populacdo).

A caracterizacao dos individuos da amostra depurada estd descrita na Tabela 5.1. Como pode
ser observado nessa tabela, 61,3% dos respondentes sdo do sexo masculino, 91,8% de todos
os membros dos times considerados tém 30 anos ou menos e 86,4% estdo concentrados nos
sétimo e nono semestres, sendo que 42,2% estao matriculados no curso de Administracao de
Empresas, enquanto 57,8% no curso de Contabilidade. As porcentagens de alunos do periodo

diurno e do noturno correspondem, respectivamente, a 43,7% e a 56,3%.



Tabela 5.1 - Caracterizacdo da Amostra em nivel individual

Freqiiéncia Porcentagem Porcentagem  Porcentagem
Valida Acumulada

Género
Masculino 114 61,3 61,3 61,3
Feminino 72 38,7 38,7 100,0
Total 186 100,0 100,0

Idade
20-25 140 75,3 76,5 76,5
25-30 28 15,1 15,3 91,8
31-35 12 6,5 6,6 98,4
36 —-40 3 1,6 1,6 100,0
Total Valido 183 98,4 100,0
Faltantes 3 1,6
Total Geral 186 100,0

Semestre
Sétimo 88 47,3 47,8 47,8
Nono 71 38,2 38,6 86,4
Outros 25 13,4 13,6 100,0
Total Valido 184 98,9 100
Faltante 2 1,1
Total Geral 186 100,0

Curso
Administragao 78 419 422 422
Contabilidade 107 57,5 57,8 100,0
Total Valido 185 99,5 100,0
Faltante 1 0,5
Total Geral 186 100

Horario
07:30 50 26,9 27,3 27,3
09:20 30 16,1 16,4 43,7
19:30 103 55,4 56,3 100,0
Total Valido 183 98,4 100,0
Faltante 3 1,6
Total Geral 186 100,0

Funcio na Equipe
Planejamento 28 15,1 16,7 16,7
Marketing 36 19,4 21,4 38,1
Producao 32 17,2 19,0 57,1
Recursos Humanos 28 15,1 16,7 73,8
Financas 35 18,8 20,8 94,6
Presidéncia 9 4.8 5,4 100,0
Total Valido 168 90,3 100,0
Faltante 18 9,7
Total Geral 186 100,0

Atuacio Profissional
Func. ¢/ vinculo empr. 95 51,1 51,1 51,1
Estagiario 66 35,5 35,5 86,6
Auténomo 4 2,2 2,2 88,7
Sécio proprietario 5 2,7 2,7 91,4
Nao atua profissionalmente. 16 8.6 8,6 100,00
Total Valido 186 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Dos participantes deste estudo, 86,6% indicaram trabalhar em empresas, sendo que 51,1%
estavam contratados com vinculo empregaticio, enquanto que 35,5% informaram trabalhar

como estagiarios.

A porcentagem de itens sem resposta variou entre 0% no caso de género e atuagdo

profissional até 1,6%, no caso de idade e horario, correspondendo a trés respostas faltantes.

Diferencga especial foi observada no caso da fungao desempenhada pelos membros dentro do
time. A auséncia de respostas nesse item alcangou 9,7% da amostra depurada. Isto parece ser
indicativo de que essa variavel ndo desempenha um papel tdo importante na dindmica da

equipe ao realizar o jogo de empresas.

5.2 Valores gerais dos respondentes

A Tabela 5.2 apresenta o resultado do céalculo dos valores para a amostra considerada, depois

de realizada a depuragdo da base de dados, antes do procedimento de centralizagdo, a titulo de

permitir uma associacdo com os valores originais das escalas utilizadas..

Tabela 5.2 - Valores gerais de primeira ordem dos respondentes antes

do procedimento de centralizagdo

Valores gerais Média PD;(?:;((;
1. Hedonismo/Autodeterminacao 4,92 0,66
2. Universalismo/Benevoléncia 4,72 0,65
3. Poder/Realizacao 4,36 0,81
4. Estimulagao 4,32 0,94
5. Seguranga 4,27 0,87
6. Conformidade 4,18 0,77
7. Tradi¢ao 3,26 0,82

Fonte: Dados de pesquisa
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Pode-se observar que os valores gerais dos respondentes variaram, enquanto tipos
motivacionais dentro de uma escala de 1 (Nao se parece nada comigo) a 6 (Se parece muito
comigo), de 3,26, para o tipo motivacional Tradicdo a 4,92, para o tipo motivacional
Hedonismo/Autodeterminagdo, com os desvios-padroes variando de 0,65, para o tipo

Universalismo/Benevoléncia a 0,94, para o tipo Estimulagao.

A partir da analise de histogramas ¢ possivel verificar que as respostas tendem a concentrar-se
na parte superior da escala, em concordancia com a observacdo de Schwartz: "a maneira
como as pessoas pensam em valores - vendo a maioria deles variando entre medianamente e
muito importantes" (2005a, p.31) e, de forma consistente com essa observacgdo, todas as
distribuicdes de freqiiéncia relativas aos valores apresentam uma leve assimetria para a

esquerda.

A Figura 5.1 apresenta o histograma da distribui¢do do valor correspondente ao tipo
motivacional Hedonismo/Autodeterminacao que ilustra essa assimetria, com a concentragao

das respostas na extremidade direita da escala.

50
Freqliéncia
40—
30
Mean = 4,9227

Std. Dev. =0,6630 —
20 N =186 / -

I — I — I
2,0000 3,0000 4,0000 5,0000 6,0000

Figura 5.1 - Histograma para o valor Hedonismo/Autodeterminagao antes
do processo de centralizagao.
Fonte: Dados da pesquisa
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A Figura 5.2 e a Tabela 5.3 apresentam o resultado depois de realizado o procedimento de

centralizacdo. Pode-se observar que o histograma, que antes apresentava assimetria para

esquerda, aproxima-se de uma distribui¢ao normal.

40

Freqiiéncia —

Mean =0,3193
Std. Dev. =0,5964
N =186
20
10
0 T Jl7 ] T
-2,0000 -1,0000 0,0000 1,0000 2,0000 3,0000

Figura 5.2 - Histograma para o valor Hedonismo/Autodeterminacao, apds o

procedimento de centralizagao.
Fonte: Dados da pesquisa

Verifica-se que a amostra estudada, constituida de universitarios, privilegia os valores

especificos ligados ao tipo Hedonismo/Autodeterminagdo e os relativos ao

tipo

Universalismo/Benevoléncia e tem como tipos motivacionais menos prezados Conformidade

e Tradicdo, sendo que apresenta a maior dispersdo de respostas em relagdo ao tipo

motivacional Estimulagdo (desvio-padrdao 0,90) e a menor em

Universalismo/Benevoléncia (desvio-padrao 0,46).

relagdo ao

tipo



Tabela 5.3 - Valores Gerais de primeira ordem dos respondentes,
apos procedimento de centralizagdo

Valores Gerais Média Desvio-
padrao

1. Hedonismo/Autodeterminacao 0,32 0,60
2. Universalismo/Benevoléncia 0,12 0,46
3. Poder/Realizacao -0,24 0,74
4. Estimulagao -0,28 0,90
5. Segurancga -0,33 0,75
6. Conformidade -0,43 0,62
7. Tradicao -1,34 0,77

Fonte: Dados da pesquisa
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Ha, portanto, um predominio dos valores associados a autonomia de pensamento € acao e

gratificacdo para si mesmo, bem como dos associados a valores de compreensdo, aprego e

bem estar de todos e das pessoas proximas. Por outro lado, hd maior divergéncia na

importancia atribuida aos valores do tipo motivacional estimulagdo que corresponde a

valoriza¢ao de uma vida excitante e variada.

As correlagdes entre os valores gerais dos respondentes sdo apresentadas na Tabela 5.4.

Tabela 5.4 - Correlagdes ente os Valores gerais dos membros de TAG

Valores Gerais 1 2 3 4 5 6
1. Universalismo/Benevoléncia
2. Tradigdo ,214%*
3. Conformidade ,119 AT1**®
4. Seguranca -,077 -,061 -,079
5. Poder/Realizacdo S710%* 0 - 502%*  J375%% - 148*
6. Hedonismo/Autodeterminacdo -,188* - 467** - 533** _236%* ,145%
7. Estimulagdo - 220%% L 37T7*FF - 434%% 0,115 0,104 ,286%*

** Correlagdes sdo significativas no nivel 0.01 (bi-caudal).
* Correlagdes sdo significativas no nivel 0.05 (bi-caudal).

Fonte: Dados da pesquisa

Nessa tabela podem-se observar correlagdes significativas de sinal negativo entre:

Universalismo/Benevoléncia e Poder/Realizacao (-,710), Hedonismo/Autodeterminagdo e
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Conformidade (-,533), Hedonismo/Autodeterminagao e Tradigdo (-,467), entre Estimulacdo e
Conformidade (-,434), entre Tradi¢dao e Estimulagao (-,377), Hedonismo/Autodeterminacao ¢
Seguranca (-,236) Estas correlacdes negativas estdo de acordo com as relagdes de conflito

previstas pelo modelo teérico de Schwartz.

Também se observam correlagdes negativas que ndo correspondem a relagdes de conflito no
modelo: entre Poder/Realizagdo e Tradi¢ao (-502), Conformidade e Poder/Realizagao (-,375),
Universalismo/Benevoléncia e Estimulagdo (-,220), Universalismo/Benevoléncia e

Hedonismo/Autodeterminagdo (-,188) e Seguranca e Poder/Realizagao (-,148).

Também sdo observadas correlagdes significativas de sinal positivo: Tradicdo e
Conformidade (,471), Hedonismo/Autodeterminagao e Estimulacdo (,286) que compdem os
tipos motivacionais de segunda ordem Conservagdo e Abertura a mudanca, respectivamente.
Observam-se, ainda, correlagdes positivas esperadas entre Universalismo/Benevoléncia e
Tradi¢do (,214) e Poder/Realizacdao e Hedonismo/Autodeterminacao (,145), correspondentes a

regides adjacentes no modelo de Schwartz (2006).

Verifica-se, portanto que na amostra estudada, as relacdes de congruéncia e conflito previstas
no modelo de Schwartz (2006) sdo confirmadas parcialmente. Em particular, pode-se observar
nessa amostra que o tipo motivacional ¢ Hedonismo/Autodeterminagdo tém correlagdes
negativas com todos os outros tipos motivacionais, a ndo ser com o tipo motivacional
Estimulacdo que compde com ele o tipo de segunda ordem Abertura @ mudanca e com o tipo

motivacional Poder/Realizagao.

Conforme descrito no capitulo referente aos procedimentos metodologicos, apds a depuragao
da base de dados e da centralizagdo dos valores gerais procedeu-se ao céalculo dos valores

gerais de segunda ordem (Tabela 5.5).

Nessa tabela, verifica-se que o maior desvio-padrao ocorre para o tipo motivacional de
segunda ordem Autopromocdo e que a menor média ocorre, para o tipo motivacional de
segunda ordem Conservacdo que engloba os tipos motivacionais de primeira ordem
Seguranca, Conformidade e Tradicdo. O menor desvio-padrdo ocorre para os valores de
segunda ordem de maior e menor importancia para a amostra de respondentes, indicando que

apresentam maior concordancia na avalia¢do desses dois extremos.



Tabela 5.5 - Valores gerais de segunda ordem

apos procedimento de centralizagdo

Valores Gerais Média pD;cic’:;g
1. Autotranscendéncia 0,12 0,46
2. Abertura a mudanga 0,09 0,57
3. Autopromogado -0,24 0,74
4. Conservagao -0,71 0,46

Fonte: Dados da pesquisa
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Os respondentes da amostra, estudantes universitarios, cuja maioria tem menos de 25 anos e

se encontram em inicio de sua carreira profissional, privilegiam os valores gerais de segunda

ordem Autotranscendéncia e Abertura a mudanca e tém como valores menos prezados

Autopromogao e Conservagao.

Verifica-se que eles valorizam a compreensao, tolerancia e bem-estar de todos e da natureza,

a preservagao de fortalecimento do bem-estar das pessoas com as quais ha um contato pessoal

freqiiente além da independéncia de pensamento e a acgdo, o prazer e a gratificacdo pessoal,

sendo menos motivados pelo prestigio e status social e principalmente por valores ligados a

aceitacao de costumes e idéias relacionadas a uma cultura tradicional ou religido.

A Tabela 5.6 apresenta as correlagdes entre os tipos motivacionais de segunda ordem dos

respondentes.

Tabela 5.6 - Correlagdes ente os tipos motivacionais de segunda ordem

Tipos motivacionais de segunda ordem 1 2 3

1. Autotranscendéncia

2. Conservacao 0,160*

3. Autopromogao -0,702** -0,549**

4. Abertura a mudanga -0,256** -0,723**  -0,151%*

** CorrelagOes sdo significativas no nivel 0.01 (bi-caudal).
* Correlacdes sdo significativas no nivel 0.05 (bi-caudal).
Fonte: Dados de pesquisa
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Conforme pode ser visto, os tipos motivacionais Autotranscendéncia e Autopromocgao
apresentam uma correlagdo negativa de 0,702 significativa no nivel 0,01 e os fatores Abertura
a mudanca e Conservacdo apresentam uma correlacdo negativa de 0,723 no mesmo nivel de
significancia, o que corrobora a oposi¢ao desses fatores de acordo com o modelo de Schwartz

(2006).

Também sdo observadas correlagdes negativas de menor magnitude entre Autopromocgao e
Conservacao, Abertura a mudang¢a ¢ Autotranscendéncia e Abertura a mudanca e
Autopromogao, embora todos esses tipos motivacionais correspondam a regides adjacentes no
modelo de Schwartz (2006). Observam-se, portanto, oposi¢des ndo previstas no referencial
tedrico. Na amostra estudada, verifica-se, ainda, uma associa¢do positiva esperada entre os
tipos motivacionais Autotranscendéncia e Conservagdo, regides também adjacentes, no

modelo de Schwartz.

5.3 Valores relativos ao trabalho dos respondentes

A Tabela 5.7 apresenta o resultado do célculo dos valores relativos ao trabalho para a amostra

considerada, depois de realizada a depuracdo da base de dados conforme os procedimentos

descritos no Capitulo 4.

Tabela 5.7 — Valores relativos ao trabalho, antes do

procedimento de centralizagdo

Desvio
Valores relativos ao trabalho Média
padrao
1. Estabilidade 4,26 0,62
2. Realizagdo no Trabalho 4,22 0,58
3. Relagoes Sociais 3,52 0,59
4. Prestigio 3,02 0,74

Fonte: Dados de pesquisa
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Os dados nessa tabela nao levam em consideragao as diferencas individuais no modo de
responder a um instrumento de pesquisa e sdo apresentados apenas como referéncia para
permitir uma associacdo da distribuicdo das respostas em relagdo a escala original que, no

caso do instrumento EVT, varia de 1 (nada importante) a 5 (extremamente importante).

Como ocorre com os valores gerais, ¢ possivel verificar que as respostas tendem a concentrar-
se na parte superior da escala, o que implica em uma distribuicdo de freqiiéncia que apresenta
leve assimetria para a esquerda. A Figura 5.3 ilustra essa tendéncia para o valor Realizacao no

trabalho.

30 P .
Freqiéncia
4R
20 ]
Mean =4,2191 T
Std. Dev. =0,5764

N =186

10
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| | | |
2,0000 2,5000 3,0000 3,5000 4,0000 4,5000 5,0000

Figura 5.3 - Histograma para o valor Realizagao,
antes do procedimento de centralizagao
Fonte: Dados da pesquisa

A Figura 5.4 ¢ a Tabela 5.8 mostram, respectivamente a distribuicdo de freqiiéncias para o
valor Realizagdo e os parametros da distribuicao dos valores relativos ao trabalho, depois de
efetuada a correcdo de uso individual de escala. Pode observar-se, nessa figura, a tendéncia ja

observada em relacdes aos valores gerais de uma aproximagdo em relagdo a curva normal.
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Figura 5.4 - Histograma para o valor Realizacao
apos procedimento de centralizagdo
Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 5.8 — Valores relativos ao trabalho
apos correcao do uso individual de escalas

Valores relativos ao trabalho Média DeSVJ °

padrdo
1. Estabilidade 0,52 0,55
2.  Realizac¢do no Trabalho 0,47 0,32
3. Relagoes Sociais -0,23 0,42
4. Prestigio -0,73 0,49

Fonte: Dados de pesquisa

E importante observar que, na amostra estudada composta por universitarios dos ultimos
semestres do curso de graduacao, quando os respondentes sdo expostos ao contexto especifico
do trabalho, o tipo motivacional mais valorizado ¢ Estabilidade, que de acordo com o
referencial teorico (ROS; SCHWARTZ; SURKISS, 1999) corresponde ao tipo Conservacao,
justamente o que recebeu o menor escore, dentre os tipos motivacionais de segunda ordem

dos valores gerais.
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Por outro lado, Realizagdo no Trabalho que, pelo referencial tedrico (ROS; SCHWARTZ;
SURKISS, 1999) tem correspondéncia com o tipo motivacional Abertura a mudanga, obteve,
como este ultimo, o segundo escore mais alto, indicando que tanto num contexto geral, quanto
no contexto do trabalho, a amostra estudada valoriza os aspectos de autodeterminagao,

liberdade de pensamento e autonomia.

Assim, ¢ importante observar que valores gerais e laborais semelhantes ndo necessariamente
recebem a mesma avaliacdo. Enquanto o valor Estabilidade foi considerado o de maior
importancia no dominio do trabalho, o valor Conservacdo foi considerado o de menor
importancia na vida em geral. Isto indica que, embora possa existir uma semelhanca na
estrutura dos valores, existem diferencas consideraveis na importancia relativa quando se
circunscrevem a um contexto especifico. Constatacdo semelhante foi encontrada por Elizur e

Sagie (1999).

Na tabela 5.8 também ¢ possivel observar que o desvio-padrao da amostra estudada ¢ maior
para os valores Estabilidade e Prestigio, respectivamente, escores mais alto e mais baixo. O
menor desvio-padrdo ¢ o de Realizagdo no trabalho, indicando uma menor dispersdo das

respostas dos respondentes em relacdo a este valor.

A Tabela 5.9 apresenta as correlagdes entre os valores relativos ao trabalho dos respondentes.

E possivel verificar que todos os valores apresentam correlagdes negativas estatisticamente

significativas.
Tabela 5.9 - Correlagdes ente os valores relativos ao trabalho
apos procedimento de centralizagdo de escalas
Valores relativos ao trabalho 1 2 3
1. Relagdes sociais
2. Estabilidade -0,188*
3. Prestigio -0,589** -0,150%*
4. Realizacao no Trabalho -0,225%* -0,422%*  -0,392%*

** Correlagdes sdo significativas no nivel 0.01 (bi-caudal).
* Correlacdes sdo significativas no nivel 0.05 (bi-caudal).
Fonte: Dados de pesquisa

Verifica-se que as oposi¢des previstas no quadro tedrico de referéncia ocorrem, Relagdes

Sociais e Prestigio (-0,589**) e Estabilidade e Realizagdo no Trabalho (-0,422%*%*),
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correspondendo as correlagdes negativas de maior magnitude. No entanto, na amostra
estudada, verificam-se também correlacdes negativas entre todos os outros valores relativos

ao trabalho.

Para avaliar a correspondéncia, apresentada na literatura (ROS; SCHWARTZ; SURKISS,
1999), entre os valores gerais de segunda ordem e os valores relativos ao trabalho, sao

apresentadas na Tabela 5.10 as correlagdes entre esses dois conjuntos de valores.

Tabela 5.10- Correlagdes ente os valores relativos ao trabalho e
os valores gerais de segunda ordem

Realizagdo Relagdes
Estabilidade  no Trabalho Sociais Prestigio
Conservagao 0,08 -0,05 0,28%* -0,27%*
Abertura a mudanca -0,06 0,01 -0,17* 0,19%*
Autotranscendéncia -0,07 -0,04 0,71** -0,57%*
Autopromocgao 0,01 0,04 -0,69%* 0,60%**

** Correlagoes sdo significativas no nivel 0.01 (bi-caudal).
* Correlagdes so significativas no nivel 0.05 (bi-caudal).
Fonte: Dados da pesquisa

Para efeito de comparacdo os resultados encontrados por Ros, Schwartz e Surkiss (1999) sao

reapresentados na Tabela 5.11.

Tabela 5.11 - Correlagdes entre valores relativos ao trabalho e
dimensdes de ordem superior dos valores gerais
Amostra Nacional de Israel

Tipos de Valores Humanos Tipos de Valores Laborais

Basicos de ordem superior Extrinsecos Intrinsecos Sociais Prestigio
Conservagao 0.24* -0.23* 0.17* -0.19*
Abertura a mudanga -0.28* 0.23* -0.16* 0.22*
Autotranscendéncia -0.01 0.04 0.25% -0.23*
Autopromocao 0.06 -0.05 -0.32* 0.29%*

Correlagdes entre os quatro tipos de valores laborais e os quaro tipos de valores basicos de ordem superior em uma amostra
nacional representativa de Israel. P <0.001 N = 999.

Fonte: ROS; SCHWARTZ; SURKISS (1999. Tradugao livre.)

Algumas das correlagdes previstas pelas correspondéncias entre os tipos motivacionais de
segunda ordem dos valores gerais e os valores relativos ao trabalho foram verificadas na
amostra estudada. Os valores Relagdes Sociais e Prestigio se correlacionam com todos os
tipos motivacionais dos valores de segunda ordem com os mesmos sinais obtidos no estudo de

Ros, Schwartz e Surkiss (1999). O mesmo n3o ocorreu para os valores Estabilidade e
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Realiza¢do no Trabalho. Desta forma, os resultados encontrados para a amostra em estudo

confirmam apenas parcialmente o referencial tedrico.

Poder-se-ia argumentar que o tamanho da amostra utilizada no presente estudo, por ser menor,
ndo teria sido suficiente para detectar a significagdo estatistica das possiveis correlagdes. No
entanto, o que se verifica ¢ a quase total independéncia dos valores Estabilidade e Realizacao
no Trabalho (coeficientes de correlagdao proximos de zero) em relacao aos tipos motivacionais
de segunda ordem dos valores gerais, apontando que os valores relativos ao trabalho de
natureza intrinseca ou extrinseca ndo estdo relacionados aos conteudos motivacionais dos

valores gerais de segunda ordem Conservacao e Abertura & mudanga.

Tendo em vista as diferengas que se verificaram entre os resultados obtidos para a amostra
deste estudo e os indicados no referencial tedrico e, considerando que as questdes 21 e 22 do
instrumento QPV relativas, respectivamente, aos tipos motivacionais Seguranga e
Hedonismo/Autodeterminagdo foram omitidas do instrumento de coleta de dados, por um erro

de diagramacao, decidiu-se avaliar a confiabilidade das escalas.

Na Tabela 5.12 sdo apresentados os resultados dessa andlise. Como pode ser observado, os
tipos motivacionais de primeira ordem Seguranga e Tradicdo apresentam coeficientes Alpha
de Cronbach muito baixos (0,416 ¢ 0,417 respectivamente) quando se comparam com OS
coeficientes dos outros tipos e, principalmente, quando comparados aos coeficientes que se

obtém para os tipos motivacionais de segunda ordem e para os valores relativos ao trabalho.

Quando os tipos motivacionais de primeira ordem sdo agrupados para obter os de segunda
ordem, obtém-se coeficientes mais altos, sendo que o menor deles corresponde ao tipo
motivacional de segunda ordem Conservacdo (0,689) que incorpora justamente os tipos de

primeira ordem Seguranga e Tradi¢ao e, ainda o tipo motivacional Conformidade.
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Tabela 5.12 - Confiabilidade das escalas

Confiabilidade de escala
Valores e tipos motivacionais Alpha de N° de
Cronbach Itens

Tipos motivacionais de primeira ordem

Universalismo/Benevoléncia 0,764 9
Hedonismo/Autodeterminagao 0,665 5
Seguranca 0,416 3
Estimulacao 0,680 3
Conformidade 0,594 5
Tradicao 0,417 4
Poder/Realizacao 0,790 7
Tipos motivacionais de segunda ordem

Autotranscendéncia 0,764 9
Conservagao 0,689 12
Autopromogao 0,790 7
Abertura A Mudanga 0,723 8
Valores relativos ao trabalho

Relagdes Sociais 0,837 7
Estabilidade 0,873 11
Prestigio 0,836 12
Realizagdo no Trabalho 0,907 15

Fonte: Dados da pesquisa

A baixa confiabilidade de alguns tipos motivacionais de primeira ordem dos valores gerais,
constitui uma limitacdo deste estudo, e restringe a possibilidade de utilizar de forma confidvel
alguns dos tipos motivacionais de primeira ordem dos valores gerais para estabelecer

correlagdes e inferéncias estatisticamente significativas.

Desta forma, nas andlises estatisticas deste estudo, sdo considerados os tipos motivacionais de

segunda ordem dos valores gerais e os valores relativos ao trabalho.

5.4 Caracterizaciao da amostra em nivel de time

Ao efetuar a analise da amostra em nivel de time, foram identificadas diferengas entre o

nimero de membros de cada time e o nimero efetivo de respondentes. As Tabelas 5.13, 5.14,
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5.15 e 5.16 mostram os times, os numeros de membros € os respectivos percentuais de

respondentes agrupados por faixa percentual de respondentes.

Tabela 5.13 - Times com 100% dos respondentes

Item Time N°Membros Respondentes  Diferenca % de Respondentes
1 11 5 5 0 100,0%
2 14 5 5 0 100,0%
3 15 5 5 0 100,0%
4 21 4 4 0 100,0%
5 23 4 4 0 100,0%
6 24 5 5 0 100,0%
7 25 5 5 0 100,0%
8 26 5 5 0 100,0%
9 27 5 5 0 100,0%
10 29 5 5 0 100,0%
11 31 4 4 0 100,0%
12 34 5 5 0 100,0%
13 41 5 5 0 100,0%
14 44 5 5 0 100,0%
15 51 5 5 0 100,0%
16 53 4 4 0 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 5.14 - Times com variagdo de respondentes < 33,3%

Item Time N°Membros Respondentes Diferenga % de Respondentes

1 16 4 5 -1 125,0%
2 22 4 5 -1 125,0%
3 54 5 6 -1 120,0%
4 18 6 5 1 83,3%
5 13 5 4 1 80,0%
6 17 5 4 1 80,0%
7 19 5 4 1 80,0%
8 28 5 4 1 80,0%
9 32 5 4 1 80,0%
10 35 5 4 1 80,0%
11 37 5 4 1 80,0%
12 45 5 4 1 80,0%
13 52 5 4 1 80,0%
14 63 5 4 1 80,0%
15 64 5 4 1 80,0%
16 12 4 3 1 75,0%
17 33 4 3 1 75,0%
18 38 6 4 2 66,7%
19 55 6 4 2 66,7%

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 5.15 Times com variacao de respondentes < 40%

Item Time N°Membros Respondentes Diferenca % de Respondentes

1 65 5 7 -2 140,0%
2 42 5 3 2 60,0%
3 43 5 3 2 60,0%
4 57 5 3 2 60,0%
5 66 5 3 2 60,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 5.16 - Times com variagdo de respondentes >40%

Item Grupo N°Membros Respondentes Diferenca % de Respondentes

1 36 5 2 3 40,0%
2 47 5 2 3 40,0%
3 62 5 2 3 40,0%
4 61 6 2 4 33,3%
5 46 4 1 3 25,0%
6 56 5 1 4 20,0%
7 67 6 1 5 16,7%
8 73 0 1 -1 Nao aplicavel

Fonte: Dados da pesquisa

Foram identificados 4 times com apenas um respondente (grupos 46, 56, 67, e 73). Esses
grupos foram excluidos, uma vez que ndo permitem o calculo da dissimilaridade. Também
foram identificados alguns times com um numero de respondentes diferente do numero

original de membros.

Tendo em vista que o que se deseja investigar ¢ a influéncia da dissimilaridade de valores
sobre os resultados, deve-se procurar que a dissimilaridade represente da forma mais completa

possivel a participacdo de todos os membros que contribuiram para o resultado do time.

A situagdo ideal ¢ a dos times nos quais todos 0os membros responderam aos instrumentos de
pesquisa. No entanto, esse nimero de times na amostra ¢ pequeno (16 times), o que limitaria o
tratamento estatistico proposto, levando-se a considerar times onde o numero de respondentes

ndo corresponde a 100% dos membros do time.

Para verificar o efeito que o percentual de respondentes tem sobre a dissimilaridade (desvio-
padrao) do time, foram elaborados os graficos de dispersdo de cada uma das medidas de

dissimilaridade como fun¢ao do percentual de respondentes. Verificou-se que para todos os
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casos de dissimilaridade a linha de tendéncia dos graficos de dispersdo tem uma inclinagao
positiva, isto €, a dissimilaridade aumenta com o aumento do percentual de respondentes. Os
casos extremos também foram assinalados para avaliar o padrao a que correspondem os itens
com maiores variagcdes percentuais entre o numero de membros efetivos € o nimero de
respondentes. A Figura 5.5 ilustra essa tendéncia para a dissimilaridade do valor laboral
Relagdes sociais. Os casos extremos (39, 32 e 24) no canto inferior do grafico correspondem
aos grupos 36, 47 e 61 que tém um percentual de respondentes de 40%. Os casos extremos (6,
11, 36 e 43) no canto superior direito do grafico correspondem aos grupos 16, 22, e 54 com
percentuais de respondentes respectivamente de 125%, 125% e 120% e, o caso 43,

corresponde ao grupo 65 com percentual de respondentes 140%.
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Figura 5.5 Grafico de dispersao da dissimilaridade do valor laboral
Relagdes sociais em fun¢do do percentual de respondentes.
Fonte: Dados da pesquisa

Outra forma de avaliacdo utilizada foi verificar a variagdo que ocorre no desvio-padrao de um
grupo com 100% de respondentes quando se formam todas as combinagdes possiveis faltando
um ou dois membros. Para isto foi utilizada a dissimilaridade do valor Conservagao para o
grupo 51. Neste grupo de 5 membros e 100% de respondentes verificou-se o valor maximo da
dissimilaridade (desvio-padrao) para esse valor: 0,79. O valor desse desvio-padrao variou de
0,48 a 0,89 para todas as combinagdes envolvendo 4 respondentes, isto €, 80% do total e de
0,22 a 1,06 para todas as combinagdes envolvendo 3 respondentes, isto ¢, 60% do total,
mostrando que quanto maior € a variagdo percentual de respondentes, se observam maiores

variagdes no calculo da dissimilaridade.
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Por sua vez, sabe-se que os resultados com tratamento estatistico podem apresentar dois tipos
de erros, a saber: erros do tipo 1 e do tipo 2. No caso deste estudo eles corresponderiam a
negar a influéncia da dissimilaridade quando ela existir ou afirmar essa influéncia, quando ela
nao se verifica. Desta forma deve-se tomar cuidado para minimizar erros na medida de
dissimilaridade que possam induzir a esses dois tipos de erro. Como um compromisso entre o
nimero de grupos e o erro de medida da dissimilaridade, decidiu-se considerar na analise
apenas os grupos que apresentem uma variacdo de 33,3 % ou menos entre respondentes. Por
outro lado, foram eliminados todos os grupos que apresentam um numero de respondentes
maior que o numero de membros, uma vez que, nestes casos, hd sabidamente uma influéncia
indevida sobre o calculo da dissimilaridade. Assim a amostra em nivel de grupos ficou

reduzida aos 32 grupos mostrados na Tabela 5.17.

Tabela 5.17 - Times com variagdo de respondentes < 33,3%

Item Time N°Membros Respondentes Diferenca % de Respondentes
1 11 5 5 0 100,0%
2 14 5 5 0 100,0%
3 15 5 5 0 100,0%
4 21 4 4 0 100,0%
5 23 4 4 0 100,0%
6 24 5 5 0 100,0%
7 25 5 5 0 100,0%
8 26 5 5 0 100,0%
9 27 5 5 0 100,0%
10 29 5 5 0 100,0%
11 31 4 4 0 100,0%
12 34 5 5 0 100,0%
13 41 5 5 0 100,0%
14 44 5 5 0 100,0%
15 51 5 5 0 100,0%
16 53 4 4 0 100,0%
17 18 6 5 1 83,3%
18 13 5 4 1 80,0%
19 17 5 4 1 80,0%
20 19 5 4 1 80,0%
21 28 5 4 1 80,0%
22 32 5 4 1 80,0%
23 35 5 4 1 80,0%
24 37 5 4 1 80,0%
25 45 5 4 1 80,0%
26 52 5 4 1 80,0%
27 63 5 4 1 80,0%
28 64 5 4 1 80,0%
29 12 4 3 1 75,0%
30 33 4 3 1 75,0%
31 38 6 4 2 66,7%
32 55 6 4 2 66,7%

Fonte: Dados da pesquisa
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A dissimilaridade para cada valor individual por time foi calculada pelo desvio-padrao dos

valores individuais dos seus membros em relacdo ao valor considerado. A descricao da

amostra em nivel de time em relagdo aos valores gerais de segunda ordem ¢ apresentada na

Tabela 5.18, onde sdo exibidos a média e a dissimilaridade de cada TAG em relacdo a cada

valor. Nessa tabela também sao apresentados (em negrito e sublinhados) os valores minimos e

maximos para cada parametro considerado e o Resultado consolidado de cada time.

Tabela 5.18 - Caracterizagdo da amostra em relacao
aos valores gerais de segunda ordem

Resultado Autotranscendéncia Conservagio Autopromoc¢io Abertura a mudanca
Grupo consolidado Média  Dissimil. Média  Dissimil. Média  Dissimil. Média  Dissimil.
11 7,5750 -0,0198 0,1962 -0,6976 0,2955 0,1643 0.1586 -0,1393 0,4444
12 7,2771 -0,2480 0,6566 -0,8961 0.,0804 -0,1104 0,6697 0,8122 0,2925
13 7,3069 -0,0282 0,1955 -0,9865 0,6192 0,0314 0,7838 0,3260 0,5200
14 4,9301 -0,0639 0,6622 -0,4021 0,4322 -0,1877 1,1135 -0,2041 0,6096
15 6,8960 -0,0699 0,4614 -0,7810 0,2915 -0,1048 0,6315 0,1774 0,5333
17 5,5937 0,2628 0,1819 -0,8275 0,3221 -0,1341 0,5043 0,0892 0,6874
18 4,4468 -0,2044 0,5824 -1,1933 0,4185 0.2591 0,6523 0.8234 0,5189
19 3,6050 0,0409 0,2235 -0,5216 0,6689 -0,4591 0,6768 0,1659 0,5504
21 7,0664 0,1444 0,4240 -1,0778 0,1894 0,1484 0,5822 0,3493 0.,0658
23 6,5447 0,2073 0,3425 -1,0219 0,2442 -0,0546 0,5557 0,2490 0,5803
24 7,9402 0,0286 0,3847 -0,8159 0,1770 0,0603 0,4734 0,1425 0,5222
25 4,0882 0,1018 0,3782 -0,7482 0,7446 -0,1744 0,5473 0,0934 0,6053
26 6,2432 -0,0409 0,4968 -0,9824 0,3250 0,0070 0,9351 0,5202 0,3488
27 7,5234 0,2071 0,6027 -0,3706 0,6144 -0,4278 0,9326 -0.3956 0,8211
28 6,1163 -0,0722 0,6828 -0,7736 0,3844 -0,1950 0,8313 0,5024 0,5336
29 6,0182 -0,0542 0,1991 -0,9486 0,5854 -0,2415 0,5676 0,5264 0,5102
31 7,2171 0,1733 0,2766 -0,6114 0,1786 -0,3466 0,6523 -0,1323 0,7143
32 5,8533 0,3390 0,4135 -0,3832 0,3159 -0,6213 0,6830 -0,2374 0,4941
33 1,6384 0,0994 0.9197 -0,7061 0,3998 -0,4760 1.8136 0,1550 0,1151
34 5,2356 0,0965 0,4554 -0,7091 0,2723 -0,2400 0,8512 0,0742 0,1692
35 7,0250 0,2852 0,8244 -0,8606 0,2693 -0,7505 1,4445 0,7763 0,6650
37 5,6179 -0,0286 0,4008 -0,4000 0,4888 -0,4714 0,4543 -0,0254 0,3954
38 3,0554 0,4739 0,3481 -0,5345 0,6073 -0,7165 0,6181 -0,1719 0.8332
41 6,4560 0,3523 0,2459 -0,5422 0,3685 -0,5683 0,3339 -0,0755 0,5610
44 8,2308 0,2851 0,1253 -0,5149 0,3799 -0,3625 0,3847 -0,3232 0,6495
45 4,4988 0,5483 0,4858 -0,6045 0,5591 -1.1104 1,3305 0,2289 0,2159
51 7,3399 -0,1148 0,5247 -0,6037 0.7888 -0,0704 0,8244 -0,0954 0,7819
52 6,6457 -0,0580 0,4330 -0,4122 0,6662 -0,2366 0,3998 -0,2056 0,4832
53 3,7222 0,1591 0,1210 -0,4312 0,5650 -0,4282 0,2600 -0,0666 0,4850
55 6,1693 0,3791 0,2890 -0,6801 0,2751 -0,5138 0,2975 0,0666 0,1926
63 3,2229 -0,0844 0,3827 -0,7372 0,2231 -0,0765 0,6116 0,2628 0,1588
64 3,9775 0,3511 0,3566 -0,7997 0,2368 -0,1010 0,6173 -0,0795 0,4149

Fonte: Dados da pesquisa



106

A Tabela 5.19 apresenta, de forma analoga, a descri¢do da amostra em nivel de time em
relagdo aos valores relativos ao trabalho, indicando-se a média e a dissimilaridade de cada

TAG em relacdo a cada valor e o Resultado consolidado de cada time.

Tabela 5.19 - Caracterizagdo da amostra em relacao
aos valores relativos ao trabalho

Resultado Relacdes sociais Estabilidade Prestigio Realizagao no

Consolidado - — - — - — t1.~abalho. —
Grupo M¢édia  Dissimil M¢édia  Dissimil M¢édia  Dissimil M¢édia  Dissimil
11 7,5750 -0,4722 0,3054  0,6159 02115 -0,7010 0,1784  0,6044 0,2617
12 7,2771  -0,4870 0,3981 0,5407 0,5401 -0,7320 0,7338  0,6741 0,2004
13 7,3069 -0,2306 0,2122  0,4302 0,2445  -0,6056 0,5681 0,4278 0,3825
14 49301 -0,4700 0,4238 00,4324 0,3619 -0,7806 0,7699  0,7467 0,2422
15 6,8960 -0,3100 0,2658  0,7162 0,8089  -0,6630 0,3263  0,4000 0,3170
17 5,5937 -0,2486 0,2293 00,4151 0,5024 -0,6141 0,3338  0,4556 0,3218
18 44468 -0,4811 0,5194  0,2165 0,7368 -0,4614 0,6182  0,6222 0,3337
19 3,6050 -0,1754 0,4000  0,1669 0,5165 -0,4046 0,1872  0,3591 0,2870
21 7,0664 -0,4125 0,4321 0,0429 0,4914  -0,4636 0,4338  0,6500 0,2165
23 6,5447 -0,3778 0,4689  0,2056 0,7005  -0,4308 0,6086  0,5222 0,4830
24 7.9402 -0,1878 0,5138  0,9670 0,4800 -0,8590 0,1904  0,3289 0,4670
25 4,0882 -0,3000 0,2407  0,5524 0,3400 -0,7152 0,3841 0,5067 0,2431
26 6,2432  -0,2728 0,4123  -0,1061 0,4839  -0,6356 0,4955  0,7339 0,4456
27 7,5234 -0,1144 0,4464  0,2927 0,7747  -1,0554 0,6019  0,7289 0,5941
28 6,1163 -0,5078 0,6061 0,8222 0,4798  -0,2979 0,5076  0,2411 0,2200
29 6,0182 -0,2922 0,2530  0,7721 0,7036  -0,7240 0,6154  0,4044 0,6600
31 72171  -0,1597 0,3775  0,6825 0,2209  -0,7071 0,3073  0,3278 0,1606
32 5,8533  -0,1875 0,3404  0,6905 0,5849  -0,6439 0,4947  0,3000 0,3511
33 1,6384 -0,1741 07077  0,7862 0,6337 -1,1488 0.8867 0,6148 0,1782
34 5,2356 -0,2544 0,2604  0,3194 0,4717 -0,6105 0,5347  0,5022 0,2778
35 7,0250  0,0806 0,6797  0,0865 0,6075 -0,7187 0,5249  0,4222 0,3979
37 56179 -0,1847 0,2095  0,4254 0,4386 -0,5162 0,4837  0,3278 0,2157
38 3,0554  -0,1125 0,2800  0,5214 0,4283  -0,6409 0,4455  0,3167 0,0525
41 6,4560 -0,0422 0,3096  0,1149 0,4833  -1,0331 0,3545  0,7378 0,2746
44 8,2308 -0,0222 0,2879  0,5302 0,3122  -0,9192 0,3047  0,4444 0,1988
45 44988  0,2764 0,3983  0,9222 0.8772 -0,9869 0,5842  0,0722 0,4103
51 7,3399  -0,4289 0,6350  0,7568 0,4835 -0,5471 0,4615  0,3911 0,2787
52 6,6457 -0,3181 0,3775  0,7325 0,2720 -0,7707 0,3096  0,4778 0,0822
53 3,7222  0,0625 0,3493  0,1278 0,2628  -0,8625 0,4812  0,5228 0,2351
55 6,1693 -0,0861 0,2070  0,5627 0,5098 -0,8854 0,2998  0,4556 0,1327
63 3,2229 -0,1181 0.1787  0,0516 0,4398 -0,4874 0,4125  0,4278 0,1444
64 3,9775 -0,2208 0,3933  0,7524 0,2940 -0,5106 0,6404  0,2000 0,3651

Fonte: Dados da pesquisa

5.6 Regressao multivariada

O objetivo da regressdao multipla, no caso deste estudo, ¢ testar a hipotese de pesquisa
identificando modelos estatisticamente significativos que mostrem a influéncia da

dissimilaridade de valores do time sobre seus resultados.
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Para realizar o teste da hipotese considerada no presente estudo, tomou-se como variavel
dependente, o indicador de Resultado consolidado do Jogo de Empresas que expressa, no caso
do jogo, o resultado final do time e, como variaveis independentes, as dissimilaridades dos

TAG tanto dos valores gerais de segunda ordem, quanto dos valores relativos ao trabalho.

5.6.1 Procedimentos para estimacio dos modelos de regressio

Uma vez determinadas as dissimilaridades de cada grupo para os valores gerais de segunda
ordem e para os valores relativos ao trabalho, procurou-se explorar as correlagdes entre estas e
os Resultados consolidados dos times no Jogo de Empresas, de forma a orientar a descoberta
de modelos de regressdo significativos que pudessem explicar parte da varidncia dos

resultados obtidos pelos times no ambiente simulado do jogo.

A tabela 5.20 apresenta o resultado do célculo de correlagdes entre as dissimilaridades dos
valores gerais de segunda ordem e o Resultado consolidado do nono trimestre. Como pode ser

observado nao foram identificadas correlagdes estatisticamente significativas.

Tabela 5.20 - Correlagdes entre as dissimilaridades de valores gerais dos membros de TAG e
o Resultado consolidado

. Autotrans- ~ Auto- Abertura a
Valores Gerais a . Conservagao ~
cendéncia promog¢ao mudanga
1. Resultado consolidado -,154 -,236 -,309 271
(Significancia) (,400) (,193) (,085) (,133)

** Correlagdes sdo significativas no nivel 0.01 (bi-caudal).
* Correlagdes sdo significativas no nivel 0.05 (bi-caudal).
Fonte: Dados da pesquisa

De maneira analoga, na Tabela 5.21 estdo apresentadas as correlacdes entre as
dissimilaridades de valores relativos ao trabalho e o indicador de Resultado consolidado do

nono trimestre, onde também nado se observam correlagdes estatisticamente significativas.
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Tabela 5.21 - Correlacoes ente as dissimilaridades de valores relativos ao trabalho dos
membros de TAG ¢ o Resultado consolidado

. Relagdes  Estabili- . Realizagdo
Valores Gerais J Prestigio no
Sociais dade
Trabalho
. Resultado consolidado ,009 -,068 -,342 277
' (Significancia) (,959) (,711) (,055) (,125)

** Correlagdes sdo significativas no nivel 0.01 (bi-caudal).
* Correlagdes sdo significativas no nivel 0.05 (bi-caudal).
Fonte: Dados da pesquisa

Nota-se que ndo foram encontradas correlagdes a um nivel de significancia no nivel 5%. Isto

ndo quer dizer, no entanto, que ndo se possam encontrar modelos de regressao significativos

Tendo em vista que o nimero de observagdes (50 por varidavel independente) requerido pelo
método Stepwise nao pdde ser satisfeito com o tamanho da amostra do presente estudo, o
método utilizado na procura de modelos de regressdo significativos foi a abordagem
combinatoria, ou seja, o de incluir as variaveis, por meio do método Enter (SPSS) e avaliar a

significancia das diversas combinagdes (HAIR et al., 2005, p.148).

Uma vez que a amostra final para este estudo ficou composta por 32 times ¢ que, no minimo
".... deve haver cinco observagdes para cada varidvel independente, na variavel estatistica."
(HAIR et al., 2005, p.148), a procura de modelos de regressdo significativos foi realizada
introduzindo-se como variaveis independentes as dissimilaridades dos valores de acordo com
a seguinte seqiiéncia: a) valores gerais de segunda ordem; b) valores relativos ao trabalho; c)
valores gerais de segunda ordem e valores relativos ao trabalho simultaneamente, limitados a

um maximo de 6 varidveis independentes por vez.

Foram analisados 42 modelos de regressao, correspondendo a todas as combinagdes possiveis
(15) entre as dissimilaridades de valores gerais de segunda ordem, todas as combinagdes
possiveis (15) entre as dissimilaridades de valores relativos ao trabalho e 12 combinagdes
envolvendo dissimilaridades relativas a ambos os tipos de valores que se mostraram

significativas nos modelos anteriores.

Cada modelo obtido foi analisado, descartando-se todos aqueles que ndo apresentaram uma

significancia estatistica superior a 5%. Do conjunto de todos os modelos regressao analisados,
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restaram dois de acordo com esse critério. A Tabela 5.22 apresenta uma relacdo resumida

desses modelos, incluindo alguns parametros basicos.

Tabela 5.22 - Modelos significativos estimados

Variavel Dependente R Variaveis independentes  Coeficien- Sig.
(Resultado consolidado) quadrado (Dissimilaridades) tes B

Valores gerais

1. Resultado consolidado 0,216 Abertura a mudanga 0,437 (0,029)
Conservacao -0,412 (0,021)

Valores relativos ao trabalho

2. Resultado consolidado 0,246 Realizagdo no trabalho 0,367 (0,034)
Prestigio -0,421 (0,016)

Fonte: Dados da pesquisa

5.7 Detalhamento dos modelos de regressao estatisticamente significativos

5.7.1 Modelo de regressao 1

5.7.1.1 Apresentacio do Modelo 1

A Tabela 5.23 apresenta o modelo de regressao 1 que relaciona o Resultado consolidado do

nono trimestre, como variavel dependente, as dissimilaridades dos times relativas aos valores

gerais Abertura a mudanga e Conservacao, como variaveis independentes.

Tabela 5.23 - Modelo de Regressao 1

Resumo do Modelo (b)

R R Quadrado Erro Padrao
Modelo R Quadrado Ajustado da Estimativa
1 0,464(a) 0,216 0,162 1,503

a. Preditores: (Constante), ABERTUR_CEN_DESVP_GPO, CONSERV_CEN_DESVP_GPO
b. Variavel Dependente: MEDIATRI09

Fonte: Dados da Pesquisa

Como pode ser observado nesse modelo, o coeficiente de determinagdo, que indica o

percentual da variacdo total da varidvel dependente explicado pelo modelo, para a amostra
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analisada, ¢ 0,216. O erro padrdo da estimativa correspondente a estimativa do desvio-padrao

dos escores reais da varidvel dependente em relacdo a reta de regressao ¢ de 1,503.

A Tabela 5.24 apresenta a analise da varidncia para o mesmo modelo. A razdo F, entre o
quadrado médio da regressdo e o do residuo, ¢ 3,987, que para 2 coeficientes e 29 graus de
liberdade tem uma significancia estatistica no nivel 0,030, significando que, para a amostra
considerada, o modelo regressao pode explicar a variagdo no resultado do time
aproximadamente 4 vezes mais do que quando se usa a média e que isso ndo tem

probabilidade de ocorrer ao acaso (menos do que 3% das vezes) (HAIR et al., 2005).

Tabela 5.24- Analise de variancia Modelo 1

Analise de Variancia (b)
Soma de Quadrado  Razao

Modelo 1 Quadrados Médio F Significancia
Regressao 18,002 2 9,001 3,987 0,030
Residuo 65,475 29 2,258
Total 83,478 31

a.Preditores: (Constant), ABERTUR_CEN_DESVP_GPO, CONSERV_CEN_DESVP_GPO
b. Variavel Dependente: MEDIATRI09
Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 5.25 apresenta os coeficientes de regressdao para o modelo 1. Observa-se nessa
tabela que os coeficientes de regressao padronizados das varidveis independentes sdo de
magnitudes semelhantes (-0,412 e 0,437) e tem sinais opostos, sendo negativo para a
dissimilaridade do valor Conservagdo e positivo para a dissimilaridade do valor Abertura a

mudanga e ambos tém significancia estatistica menor que 0,05.

Tabela 5.25 - Coeficientes de regressao Modelo 1

Coeficientes(a)
Erro padrdo  Coef. de regressdo
Cocficiente de padronizado Significancia
Modelo 1 de regressdo  coeficiente (beta) Valor t estatistica
Intercepto 5,559 0,784 7,088 0,000
Diss. Conservagao -3,646 1,590 -0,412 -2,293 0,029
Diss. Abertura a mudanca 3,526 1,450 0,437 2,431 0,021

a. Variavel dependente: MEDIA TRI09
Fonte: Dados da pesquisa
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O diagnéstico de colinearidade apresentou valores de Tolerancia de 0,838 e Fator de Inflagao

da Variancia de 1,193 para as duas variaveis, sendo, portanto, aceitaveis (HAIR et al., 2005).

5.7.1.2 Analise e Interpretacio do Modelo 1

O modelo de regressao encontrado indica que o resultado do time, para a amostra estudada, ¢
afetado de forma positiva pela dissimilaridade de valores gerais dos membros do time em
relagdo ao tipo motivacional de segunda ordem Abertura a mudanca e, negativamente, pela

dissimilaridade do tipo Conservagao.

Este resultado confirma parcialmente a hipdtese de pesquisa formulada no Capitulo 3 deste
estudo, ja que demonstra a influéncia da dissimilaridade de valores gerais de segunda ordem
dos times sobre o resultado desses times. No entanto, o que se verifica, de acordo com o
Modelo 1 de regressdao encontrado, ¢ que essa influéncia ¢ decorrente de alguns tipos de

valores (Conservagao e Abertura a mudanga) e que pode ser tanto positiva quanto negativa.

As dissimilaridades envolvidas no modelo de regressao expressam as diferengas dos membros
do time no modo de conceber as metas individuais associadas aos aspectos gerais da vida.
Considerando a dissimilaridade de valores que tem influéncia positiva sobre o desempenho,
isto €, Abertura a mudanga, o modelo de regressao indica que quanto mais diferentemente sao
valorizados pelos membros a independéncia de pensamento e acdo, a criatividade e
curiosidade e o prazer e a gratificagdo para si mesmo, melhores resultados sdo obtidos pelo

time.

Em contrapartida, considerando-se a dissimilaridade relativa ao valor Conservagdo, quanto
mais diferentemente os membros do time valorizam o respeito, 0 compromisso com as
normas estabelecidas, os costumes, a busca de seguranca e estabilidade, o resultado do time ¢

influenciado negativamente.

O objetivo a ser alcangado pelos estudantes, enquanto membros de TAG no Jogo de
Empresas, ¢ maximizar os resultados de seus times de acordo com um conjunto de
indicadores que sdo estabelecidos no inicio da disciplina. Para tanto, os membros devem

considerar os possiveis fatores que afetam esses indicadores e tomar decisdes estratégicas.
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Diversamente da maioria dos trabalhos desenvolvidos nas disciplinas dos cursos de formagao
universitaria, as decisdes a serem tomadas envolvem problemas ndo estruturados, pois os
alunos desconhecem o algoritmo de calculo do simulador e tém de considerar fatores

mutaveis representados pelas estratégias dos times concorrentes.

Nesse contexto, eles dispdem de ferramentas de analise que sdo os demonstrativos financeiros
e da operagao e os conceitos aprendidos sobre o funcionamento dos mercados e a gestao de

organizagdes.

Desta forma, para atingir o objetivo, o problema a ser resolvido consiste em identificar, numa
realidade ndo estruturada, a influéncia dos fatores que determinam o resultado e a estratégia

dos concorrentes e, em funcdo disso, fazer escolhas estratégicas.

Para resolver esse problema, interpretar dados da "realidade" e tomar decisdes na busca de um
objetivo, a dissimilaridade dos membros em relagao aos valores Abertura a mudanga, isto €, a
dispersdao do quanto eles valorizam a autonomia intelectual e a independéncia de pensamento
parece conduzir a melhores decisdes e, portanto, a melhores resultados. Diante desse mesmo
problema ‘“ndo estruturado”, a dissimilaridade relativa ao valor Conservacdo, isto ¢, a
dispersdo do time em relagao a busca de seguranga, o respeito a tradi¢ao e conformidade com

normas e expectativas sociais tem uma influéncia negativa.

Em outras palavras, tanto melhor ¢ o resultado do time quanto mais os membros do time de
alta geréncia valorizam de forma semelhante a estabilidade das pessoas e as regras
estabelecidas e divergem em relagdo a quanto buscam a mudanca, como se fosse

recomendavel ter pessoas mais ousadas e mais ponderadas em um mesmo time.

Para interpretar este resultado, deve-se ter em mente que, de acordo com o modelo tedrico de
Schwartz (2005a), os tipos motivacionais Abertura a mudanga e Conservagao correspondem a
uma das dimensdes bipolares do modelo e expressam o conflito entre uma orientagio para o
pensamento e a¢do independentes que favorecem a mudanga e a preservacdo de praticas
tradicionais e preservacao da estabilidade. Ora, se parte do problema consiste em identificar a
estratégia dos concorrentes e os fatores que determinam o resultado, os times onde exista uma

diversidade de orientacdo para o pensamento e acdo independentes parecem apresentar
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melhores condi¢des de propor um niimero maior de alternativas, propiciando uma melhor
decisdo estratégica. De acordo com Lankau et al. (2007) a dissimilaridade de valores pode

conduzir a melhores decisdes estratégicas por propiciar maior nimero de alternativas

5.7.1.3 Verificacio das premissas em analise de regressao multipla para o Modelo 1

"As premissas inerentes a andlise de regressao multipla se aplicam as variaveis individuais
(dependentes e independentes) e a relagdo como um todo." (HAIR, et al., 2005). Isto significa
que uma vez determinada a variavel estatistica que intervém no modelo de regressao, ela atua
de forma integrada na previsdo da variavel dependente e, portanto, requer que as suposi¢oes
inerentes a regressao também sejam validadas em relacao a varidvel estatistica em si. Essas
analises, na verdade, sdo efetuadas apos a estimagdo do modelo e se destinam a garantir que
no processo de célculo dos coeficientes as suposi¢des da andlise foram satisfeitas (HAIR et

al., 2005).

A seguir sdo apresentadas as verificagdes realizadas relativas as premissas inerentes a analise
de regressdo multipla, isto ¢, normalidade, linearidade e homoscedasticidade e a analise de

observagoes influentes.

A Figura 5.6 apresenta o grafico de residuo para o modelo de regressao que relaciona a
variavel dependente Resultado consolidado com as dissimilaridades relativas aos valores
gerais Abertura a mudanga e Conservacao (modelo 1). Como pode ser observado nessa figura:
a) nao ha pontos além de 3 ou abaixo de -3 indicando a existéncia de outliers; b) ndo ha
tendéncias (subir, descer, senoide, clusters); ndo ha heteroscedasticidade (HAIR et al., 2005,

p.155).
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Quanto a linearidade do fenomeno, a Figura 5.7 mostra a relacdo entre a variavel dependente

Média do nono trimestre com a varidvel estatistica [Varestal

5,559 - 3,646 x

(Dissimilaridade Conservacao) + 3,526 x (Dissimilaridade Abertura a Mudanga)] do modelo

de regressdo. Pode-se observar que a introdu¢do de um modelo de dependéncia quadratico

ndo altera substancialmente o coeficiente de determinagao.
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Figura 5.7 Diagrama de dispersao entre a o Resultado consolidado

e a variavel estatistica do modelo 1
Fonte: Dados da Pesquisa
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Quanto a normalidade da distribuicdo dos residuos, as Figuras 5.8 e 5.9 apresentam,
respectivamente, o histograma de residuos padronizados e o grafico de probabilidade normal
para o modelo 1. O teste de Kolmogorv-Smirnov confirmou a adequagdo a normalidade para

o0 modelo.
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Figura 5.8 Histograma de residuos padronizados modelo 1
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura 5.9 Gréfico de probabilidade normal modelo 1
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Em relagdo as observagdes influentes, a analise dos graficos de residuos e do diagrama de
dispersdo indica dois casos potencialmente influentes: o caso 19 correspondente ao grupo 33
(75% de respondentes) e o caso 23 correspondente ao grupo 38 (67% de respondentes) este
ultimo com o valor maximo da dissimilaridade do valor Abertura a mudanca (0,8332).
Quando estas duas observagoes sdo retiradas, o coeficiente de determinacdo muda de 0,216
para 0,212. Observa-se, no entanto uma coincidéncia quase perfeita da regressdo linear e

quadratica, como mostra a Figura 5.10.

Tendo em vista que nem a significancia estatistica nem o coeficiente de determinagdo mudam

significativamente, decidiu-se manter a amostra original de 32 grupos.
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Figura 5.10 Diagrama de dispersao entre o Resultado consolidado
e a variavel estatistica do modelo 1 com 30 grupos.
Fonte: Dados da Pesquisa
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5.7.2 Modelo de regressao 2

5.7.2.1 Apresentacao do Modelo 2

A Tabela 5.26 apresenta o modelo de regressdao 2 que relaciona a varidvel dependente

Resultado consolidado do as dissimilaridades dos times relativas aos valores Relativos ao

trabalho Realizacdo no trabalho e Prestigio, como variaveis independentes.

Tabela 5.26 - Modelo de Regressao 2

Resumo do Modelo (b)

R R Quadrado Erro Padrao
Modelo R Quadrado Ajustado da Estimativa
2 0,496(a) 0,246 0,192 1,473

a. Preditores: (Constante), PRESTI CEN_DESVP_GPO, REALIZ CEN_DESVP GPO
b. Variavel Dependente: MEDIATRI09 Fonte:
Dados da Pesquisa

Como pode ser observado nesse modelo, estes dois tipos de valores relativos ao trabalho
respondem por 24,6% da variancia do resultado final dos times, sendo ligeiramente superior

ao do primeiro modelo. O erro padrdo da estimativa ¢ de 1,473.

A Tabela 5.27 apresenta a analise da varidncia para o mesmo modelo. A Razdo F, entre o
quadrado médio da regressdo e o do residuo ¢ 4,723, que para 2 coeficientes e 29 graus de
liberdade tem uma significancia estatistica no nivel 0,017. Portanto, para a amostra
considerada, utilizando-se o modelo de regressao pode-se explicar a variagdo
aproximadamente 5 vezes mais do que quando se emprega a média e que isso ndo tem

probabilidade de ocorrer ao acaso (menos do que 2% das vezes) (HAIR et al., 2005).
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Tabela 5.27- Analise de variancia Modelo 2
Analise de Variancia (b)

Modelo2 ~ Somade . Quadrado  Razio o .n sncia
Quadrados Médio F
Regressao 20,510 2 10,255 4,723 0,0172
Residuo 62,968 29 2,171
Total 83,478 31

a.Preditores: (Constant), PRESTI CEN_DESVP_GPO, REALIZ CEN_DESVP_GPO
b. Variavel Dependente: MEDIATRI09

Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 5.28 apresenta os coeficientes de regressdo para o modelo 2. Como no caso do
modelo 1 os coeficientes de regressao padronizados das varidveis independentes também sao
de magnitudes semelhantes (-0,421 e 0,367) e tém sinais opostos, sendo positivo para a
dissimilaridade do valor Realizagdo no trabalho e negativo para a dissimilaridade do valor

Prestigio; ambos tém nivel de significancia estatistica menor que 0,05.

Tabela 5.28 - Coeficientes de regressao Modelo 2

Coeficientes(a)
Coeficiente Erro padrdo  Coef. de regressao
de de padronizado Significancia
Modelo 1 regressdo  coeficiente (beta) Valor t estatistica
Intercepto 6,410 0,886 7,235 0,000
Diss. Realizagdo no trabalho 4,385 1,973 0,367 2,223 0,034
Diss. Prestigio -4,073 1,598 -0,421 -2,549 0,016

a. Variavel dependente: MEDIA TRI09
Fonte: Dados da pesquisa

O diagnostico de colinearidade apresenta valores de Tolerancia de 0,954 e Fator de inflagdo

da variancia de 1,048 para as duas variaveis, sendo, portanto, aceitaveis (HAIR et al., 2005).

5.7.2.2 Analise e Interpretacio do Modelo 2

De maneira semelhante ao primeiro modelo que envolve as dissimilaridades de dois valores

gerais de segunda ordem, o segundo modelo de regressdo encontrado indica a influéncia da

dissimilaridade de dois valores relativos ao trabalho, Realizacdo no trabalho e Prestigio, sobre
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a varidvel dependente: Resultado consolidado. O Modelo 2 também aponta para efeitos
contrarios dessas varidveis independentes sobre os resultados dos times, sendo positivo no
caso da dissimilaridade do valor Realizacdo no trabalho e, negativo, no caso da

dissimilaridade do valor Prestigio.

Este resultado confirma parcialmente a hipdtese de pesquisa do presente estudo, uma vez que
foi verificada a influéncia de valores relativos ao trabalho no resultado final dos times de alta

geréncia para a amostra estudada, no entanto, nem sempre positivamente.

O Modelo 2 indica que a dissimilaridade dos membros do time em relacdo a busca de prazer,
realizagdo pessoal e profissional, independéncia de pensamento e acdo, mediante a autonomia
intelectual e da criatividade por meio do trabalho conduz a melhores decisdes melhorando o

resultado do time.

De forma diversa, as diferengas entre os membros em relagdao a busca de autoridade, sucesso

profissional e poder de influéncia afetam de forma negativa o resultado final do time.

Os sentidos da influéncia das dissimilaridades presentes no Modelo 2 apontam na dire¢ao
prevista pelo referencial tedrico (LANKAU et al., 2007), uma vez que indicam uma influéncia
positiva para diferengas relativas ao valor Realizacdo no trabalho, associado ao conflito de
tarefas e uma influéncia negativa para diferencas relativas ao valor Prestigio, associado ao

conflito de relacionamento.

5.7.2.3 Verificacao das premissas em analise de regressao multipla para o Modelo 2

A Figura 5.11 apresenta o grafico de residuos para o modelo de regressdo 2 que relaciona a

variavel dependente Resultado consolidado as varidveis independentes: Realizacdo no

trabalho e Prestigio.
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Figura 5.11 - Gréfico de residuos para o modelo de regressao 2
Fonte:Dados da pesquisa

Como pode ser observado nessa figura: a) ndo ha pontos além de 3 nem abaixo de -3
indicando a existéncia de outliers; b) nao ha tendéncias (subir, descer, senoide, clusters); ndo

ha heteroscedasticidade (HAIR et al., 2005, p.155).

Quanto a linearidade do fendmeno, a Figura 5.12 mostra a relag@o entre a variavel dependente
Resultado consolidado com a variavel estatistica [Varesta4 = 6,410 - 4,073 x (Dissimilaridade
Prestigio) + 4,385 x (Dissimilaridade Realizagao no trabalho)] do modelo de regressao. Pode-
se observar que a introdu¢do de um modelo de dependéncia quadratico ndo altera

substancialmente o coeficiente de determinagao.



121

8,000000—

,000000-

MEDIATRI09

4,000000=

R Sq Quadratic =0,259

2,000000 R Sq Linear = 0,246

VARESTA4

Figura 5.12 Diagrama de dispersao entre o Resultado consolidado
e a variavel estatistica do modelo 2
Fonte: Dados da Pesquisa

As Figuras 5.13 e 5.14 apresentam o histograma de residuos padronizados e o grafico de
probabilidade normal para o modelo 2, sendo que o teste de Kolmogorv-Smirnov confirmou a

adequacdo a normalidade para a distribuicao dos residuos padronizados.
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Figura 5.13 Histograma de residuos padronizados modelo 2
Fonte: Dados da pesquisa
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Figura 5.14 Gréfico de probabilidade normal modelo 2
Fonte: Dados da pesquisa

A andlise dos graficos de residuos e do diagrama de dispersdao indica quatro casos
potencialmente influentes: o caso 2 correspondente ao grupo 12 (75% de respondentes), o
caso 8 correspondente ao grupo 19 (80% de respondentes), o caso 19, correspondente ao
grupo 33 (75% de respondentes) com o valor maximo para a dissimilaridade do valor

Prestigio (0,8867) e o caso 25, correspondente ao grupo 44 (100 % de respondentes).
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Figura 5.15 Diagrama de dispersao entre o Resultado consolidado
e a variavel estatistica do modelo 2 com 29 times.
Fonte: Dados da Pesquisa
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Quando sdo retiradas as observacdes que ndo tém 100% dos respondentes, o coeficiente de
determina¢do muda significativamente de 0,246 para 0,358 e verifica-se uma aproximagao

significativa da regressao linear e quadratica, como mostra a Figura 5.15.

Apesar da mudanga significativa do coeficiente de determinagdo decidiu-se manter o modelo
com 32 times, que ¢ mais conservador, no entanto este resultado aponta para a necessidade de
um maior controle na coleta de dados para garantir que todos os membros dos times estejam
representados no céalculo da dissimilaridade

Em adicdo a verificagdo das premissas relativas a regressdo linear, tendo-se em vista a
eventual influéncia do percentual dos membros respondentes no desempenho do time tomou-
se o cuidado de verificar a adequacdo da decisdo relativa a amostra a ser considerada. Para
isto os dois modelos de regressdo encontrados foram testados, adicionando-se a varidvel
independente percentual de respondentes para verificar sua significancia. Foi utilizada a
abordagem combinatoéria, testando-se todas as possiveis combinagdes de variaveis. Nao foi
encontrado nenhum modelo de regressao estatisticamente significativo envolvendo a variavel
percentual de respondentes, aceitando-se para a amostra estudada, as relagdes encontradas
entre a dissimilaridade de valores individuais e o resultado final dos times de alta geréncia

apontados nos modelos de regressao 1 e 2.
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6 CONCLUSOES

Partindo-se da mensuragao dos valores individuais por meio da aplicacao de dois inventarios
ja validados no Brasil, foi possivel estudar diretamente a influéncia de diferencas em nivel
profundo entre os membros de times e os resultados desses times, em um ambiente simulado
de pesquisa, sem a necessidade de utilizar caracteristicas demograficas como proxies dessas

diferencas (CARPENTER; GELETKANYCZ; SANDERS, 2004).

O objetivo deste estudo foi alcangado, uma vez que a influéncia da dissimilaridade de valores

individuais dos membros de times sobre o resultado consolidado desses times foi verificada.

Se o resultado organizacional ¢ visto como reflexo da atuagdo do time da alta geréncia
(HAMBRICK, 1995; HAMBRICK; MASON, 1984; GUTH; TAGIURI, 1965), e de acordo
com diversos estudos sua atuacdo pode ser afetada de forma significativa pelas caracteristicas
do time e de seus membros (LANKAU et al., 2007), foi verificado, por meio dos resultados
desta pesquisa, que diferencas de valores individuais dos membros de TAG afetam os

resultados desses times.

Foram obtidos dois modelos de regressao linear que relacionam a dissimilaridade de valores
individuais dos membros de TAG aos resultados desses times. O primeiro modelo relaciona o
resultado do TAG as dissimilaridades dos valores gerais Abertura a mudanca e Conservagao,
que comparecem com sinais opostos, positivo para Abertura & mudanca e negativo para
Conservagdo. O segundo modelo de regressdo relaciona o resultado final do time as
dissimilaridades de valores relativos ao trabalho Realizagdo no trabalho e Prestigio. De
maneira andloga ao primeiro modelo, estas dissimilaridades comparecem na equacgdo de

regressao com sinais opostos, positivo para Realiza¢ao no trabalho e negativo para Prestigio.

Desta forma, a hipotese de pesquisa formulada no Capitulo 3 foi parcialmente confirmada, ja
que os modelos de regressao encontrados indicam que as dissimilaridades de alguns tipos de
valores, e ndo a de outros, afetam o resultado e que, dependendo do tipo motivacional

envolvido, o efeito destas sobre o resultado pode ser tanto positivo, quanto negativo.
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E, neste ponto, que o resultado do presente estudo apresenta uma contribuigdo especifica, ja
que como foi verificado nos modelos de regressdo, ndo basta falar apenas em dissimilaridade
de valores, € preciso especificar o valor a que a dissimilaridade se refere, uma vez que o efeito
da dissimilaridade de valores ocorre para alguns valores e nao para outros, podendo aumentar,

ou reduzir o resultado do TAG.

Por que e como a dissimilaridade de alguns valores influencia o resultado enquanto a de
outros nao? Poder-se-ia pensar em pesquisas que utilizassem, além do método quantitativo, a
abordagem qualitativa para compreender como a dissimilaridade de valores influencia o tipo
de interagdo e as decisdes tomadas pelos times, fazendo-se entrevistas em profundidade com
os membros dos times, ou mediante acompanhamento presencial do processo decisorio
durante a disciplina, via observagdo nao participante, que permitiria gravar o processo de

tomada de decisdo, em ambiente simulado.

Diversamente dos resultados de pesquisas reportados por Hambrick e Mason (1984) que
apontam que problemas rotineiros sao mais bem resolvidos por equipes homogéneas,
enquanto equipes heterogéneas lidam melhor com problemas ndo estruturados, verificou-se
que, diante de problemas ndo estruturados, no ambiente de pesquisa deste estudo, a
heterogeneidade de equipes, em relagdo a certos tipos de valores individuais, no caso

Conservacao e Prestigio, tem uma influéncia negativa sobre o resultado.

Por outro lado, de acordo com Lankau et al. (2007), os conflitos de tarefa ou cognitivos,
derivados das diferencas de caracteristicas individuais estariam positivamente relacionados
com a qualidade das decisdes, uma vez que as diferengas contribuiriam para a analise de uma
maior variedade de alternativas e informacdes, enquanto os conflitos de relacionamento

seriam disfuncionais.

Nesse sentido, os resultados deste estudo parecem indicar que dependendo do tipo de valor,
essas diferencas podem levar a um, ou outro tipo de conflito, contribuindo ou ndo com a

qualidade da decisdo.

Diferengas associadas a valorizagdo de inovagdo, independéncia de pensamento e agdo,
liberdade, curiosidade e realizagdo pessoal, relacionadas com o tipo motivacional Abertura a

mudanga sugerem efetivamente a consideragdo de um maior nimero de alternativas e
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informagdes, o que poderia levar a melhores resultados em fungdo de eventuais conflitos de
tarefa. Diferencas associadas a busca de seguranca, ordem na vida e estabilidade, relacionadas
com o tipo motivacional Conservagdo, parecem nao promover essa consideracdo de multiplas
possibilidades diante de um problema nao estruturado, com o qual os times se enfrentam no
ambiente simulado do Jogo de Empresas. Este resultado parece indicar, ao contrario, que a
similaridade, isto ¢ um desvio-padrdo pequeno, em relacdo a quanto os membros valorizam a
preservacao do grupo, associado ao tipo motivacional Conservagdo, favorece um ambiente
onde as alternativas geradas podem ser consideradas equitativamente, influenciando de forma

positiva o resultado final do time, evitando-se conflitos relacionais.

No caso dos valores relativos ao trabalho, a influéncia da dissimilaridade sobre os resultados
verificou-se para os valores Realizagdo no Trabalho e Prestigio, sendo positiva para o

primeiro e negativa para o segundo.

Este achado remete novamente aos dois tipos de conflito: o de tarefa e o de relacionamento,
uma vez que a dissimilaridade dos membros do time em relacdo ao valor Realizagdo no
trabalho, isto ¢, em relacdo a valorizacdo da autonomia intelectual e criatividade, pode ser
associada a conflitos de tarefa, e a dissimilaridade em relagdo ao valor Prestigio, isto ¢, quanto

a valorizagdo do poder de influéncia, pode ser associada a conflitos de relacionamento.

Admitida essa associacdo, o resultado encontrado no presente estudo corrobora o que
afirmaram Lankau et al. (2007), ou seja, os conflitos de tarefa favorecem a consideragdo de
diversas perspectivas, enquanto os conflitos de relacionamento sdo disfuncionais ja que

provocam hostilidade e desconfianca.

Todavia, em que medida estes resultados obtidos em um ambiente simulado podem ser

estendidos para uma circunstancia real?

Deve-se levar em conta, ao se tentar responder esta questdo, que a situacao simulada preserva
dois elementos importantes que também estdo presentes no processo de escolha estratégica de
uma situacdo real: a) identificacdo de fatores (estimulos, informagdes); b) tomada de decisao

(HAMBRICK; MASON, 1984).
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A partir dos achados da pesquisa, ¢ razoavel supor que se a influéncia sobre esses fatores e,
conseqiientemente sobre o resultado do time, ocorre num ambiente simulado, esta possa
acentuar-se numa circunstancia onde as pressoes de tempo, custo e competicdo sao mais
severas, sendo, portanto, menos técnicas € mais suscetiveis as caracteristicas subjetivas de

nivel profundo (base cognitiva, valores) dos executivos.

Os resultados encontrados parecem indicar que o livre fluir da geragdao de alternativas, que
favorece a identificacdo de fatores criticos para o resultado e a tomada de decisdao em grupo
que pode ser mais ou menos objetiva e mais ou menos conflituosa, numa situagdo real, podem
ser fomentados pelas diferencas de certos tipos de valores e inibidos pelas diferencas de

outros.

Em particular, para compreender em maior profundidade a influéncia da dissimilaridade dos
valores dos membros dos times sobre o seu resultado, pode ser utilizado o modelo de
Hambrick e Mason (1984), procurando-se, ao analisar a interagdo do grupo, observar
separadamente dois processos: a selecdo de informagdes (fatores, estimulos) e a tomada de

decisdo, sob a otica de conflitos de tarefa e relacionamento, de acordo com Lankau et al.

(2007).

Pode-se pensar que o presente estudo estabeleceu limites para as inferéncias que podem ser
feitas a respeito de ambientes nao simulados, uma vez que, nestes ultimos, ha a intervengao de
outras variaveis que podem afetar significativamente os resultados. Todavia, se por um lado o
ambiente de pesquisa simulado, restringe a possibilidade de inferir resultados, por outro, ele

favorece a realizacao de estudos longitudinais.

Nessa dire¢do, propde-se que sejam realizadas pesquisas que contemplem a evolugdo de
resultados, focando ndo apenas o resultado final dos times, mas a aprendizagem ao longo do

exercicio de gestdo da empresa simulada.

Outro estudo que seria possivel aventar inspira-se na constatagdo que a dissimilaridade ¢
tratada como uma caracteristica "absoluta" sem atentar para o fato de que escores iguais de
dissimilaridades podem corresponder a distribuigdes dessas caracteristicas em diferentes
posi¢des em relacdo ao "centro" da escala. Isto €, caso se considerem dois times cujos

membros tém, respectivamente, uma alta e uma baixa valorizagdo por um dado tipo
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motivacional, mas cujas dissimilaridades em relagdo a esse tipo motivacional sdo iguais, ¢
razoavel supor que a influéncia da dissimilaridade desse tipo motivacional sobre o resultado

seja a mesma?

Isto coloca uma nova questdo: a posi¢do da média em relagdo ao centro da escala influencia
os resultados? Utilizando a base de dados desta pesquisa e a metodologia empregada, um
estudo mais abrangente pode explorar os efeitos separados da dissimilaridade e da média dos
valores dos membros de times sobre os seus resultados e testar, no mesmo modelo de

regressao, a possivel interacdo de efeitos entre ambos.

Outras limitagdes do presente estudo, além do ambiente simulado, devem ser levadas em
conta. A primeira corresponde ao fato de se ter trabalhado com uma amostra por
acessibilidade e ndo com uma amostra aleatdria ou com o conjunto completo da populagao

estudada.

A segunda limitagdo reside no fato de contemplarem-se grupos incompletos, ja que nem todos
os participantes da disciplina Jogos de Empresas, no periodo considerado, responderam o

instrumento de pesquisa.

A terceira limitagdo estd associada a ndo consideragdao de outras varidveis que poderiam
influenciar o resultado como a dissimilaridade em relagdo ao curso e ao historico escolar dos

membros dos times

Nesse sentido, sugere-se que novos estudos sejam realizados com amostras maiores que
permitam considerar diferencas em relacdo a outras varidveis, incluindo-se varidveis
demograficas de forma que a influéncia de diferencas de variaveis de nivel profundo (valores)

e a influéncia de variaveis demograficas possam ser comparadas.

Uma vez que foi constatado que a influéncia da dissimilaridade depende do valor
considerado, € possivel testar novas hipdteses definindo-se os critérios de formagdo de times
em segundo valores pessoais e/ou relativos ao trabalho dos participantes, como critério de

composi¢ao dos grupos.



129

Por fim, a base de dados obtida neste estudo também pode ser utilizada para novas analises
sobre os instrumentos de avaliacdo de valores e/ou para verificar possiveis relagdes entre as
opgdes profissionais (contabilidade e administragdo) e tipos de valores, que ndo foram feitas

por estarem fora do escopo desta pesquisa.

Finalmente, a identificagdo de caracteristicas, em nivel profundo, de membros de times de alta
geréncia, que influenciam os resultados destes times diante de problemas ndo estruturados,
constitui uma contribui¢cdo do presente estudo para os gestores de organizagdes, uma vez que
ampliando a compreensdo dos fatores que intervém nesses processos, possibilita que esses
fatores sejam levados em conta nas escolhas estratégicas com o objetivo de obter o melhor

resultado organizacional.
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Apéndice A — Glossario de Termos de Kluckhohn

KLUCKHOHN

Moral

“la moral es desde el punto de vista social, un acuerdo acerca de los valores relativos a la
conducta” (KLUCKHOHN, 1951, p.435).

Concepto

“Un concepto es una palabra que ha recibido un significado preciso”. (KLUCKHOHN, 1951,
p.436).

Concepcion

“Una concepcion identifica al valor con una construccion légica comparable a la cultura o a la
estructura social. Es decir, ningun valor es mds directamente observable que la cultura”
(KLUCKHOHN, 1951, p.443).

Explicita e Implicita

“Las palabras explicita e implicita son necesarias en nuestra definicion pues se sabe por
experiencia que los valores personales y culturales més profundos y penetrantes son solo
parcial u ocasionalmente verbalizados, y en algunos casos tienen que ser construcciones
inferidas por observador para explicar la coherencia de la conducta.” (KLUCKHOHN, 1951,
p.445).

Deseable

“La palabra deseable tiene una importancia fundamental y requiere una clarificacion
cuidadosa. Sitia la categoria de acuerdo con el centro de la significacion tradicional de
“valor” en todos los campos, con la excepcidn parcial del que corresponde a la economia. Las
afirmaciones de valor son, para nuestra tradicion, afirmaciones normativas que aparecen
contrastando a las proposiciones existenciales, a las cuales se hallan estrechamente
relacionadas. En la esfera de la ética lo deseable incluye tanto el ius (prescripciones
estrictamente legales o del culto) con el fas (mandamientos morales generales) de los juristas
romanos. Sin embargo, lo deseable no se reduce a lo que comunmente se designa con la
“moral”. Incluye a la estética y a aquellos elementos cognoscitivos que reflejan evaluacion”.
(KLUCKHOHN, 1951, p.446).

Influye

“Sin embargo, los trabajos realizados en los ultimos veinte afios por Arturo Rosenbleuth,
Lorente de No, Norbert Wiener, Warren McCulloch y otros neur6logos, fisi6logos y

matematicos, han demostrado que los seres humanos no sélo pueden razonar deductivamente,
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sino que, dadas las propiedades estructurales y fisiologicas de sus sistemas nerviosos, deben
razonar deductivamente, respondiendo a las ideas generales asi como también a los estimulos
particulares. El antropologo Leslie White ha probado estar en lo cierto al decir que el
simbolismo es “aquella modificaciéon del organismo humano que le permite transformar el
impulso fisioldgico en valores culturales”. (KLUCKHOHN, 1951, p.450).

Seleccion

“En la definicién usamos la palabra seccion como un término mas neutral que eleccion. No
hay ninguna intencion, ni necesidad, en introducir un interrogante metafisico relativo al “libre
albedrio” o al “determinismo. [...] En consecuencia, la mayor parte de la conducta selectiva
supone ya sea los valores del actor, sea los de los otros, o los de ambos.” (KLUCKHOHN,
1951, p.450).

Accesible

“En nuestra definicion, accesible es otro forma de decir que se halla implicada una seleccion
genuina. No supone que esté necesariamente comprendida la misma cantidad de “esfuerzo” o
“tension” en un modo, un medio, o un fin, como opuesto al otro.” (KLUCKHOHN, 1951,
p-450).

Modos y medios

“De la misma manera, la discriminacion entre modos y medios es a veces confusa
(empiricamente y analiticamente). Los modos se refieren al estilo en que se usa un
instrumento.” (KLUCKHOHN, 1951, p.452).

Conducta

“Aqui “conducta” significa regularidades de accion-motivacion que se hallan explicitamente
relacionadas con (o que implican) concepciones acerca de la conducta deseable e indeseable.”

(KLUCKHOHN, 1951, p.452).
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Apéndice B - Instrumento de Coleta de Dados

INVENTARIO DE VALORES

O Nucleo de Estudos sobre Gestdo Baseada em Valores (MackGval) da
Universidade Presbiteriana Mackenzie tem como objetivo contribuir para que as
empresas avancem na Gestdo Baseada em Valores e orientem suas agoes pela
perspectiva do equilibrio social e econdmico.

E formado por professores, alunos e ex-alunos do Programa de Mestrado e
Doutorado em Administragdo de Empresas, que tém interesse no estudo e na
pesquisa de valores e sua aplicagdo na gestao brasileira e internacional.

O MackGval em conjunto com SIMULAB - Laboratorios de Gestao -
FEA/USP, promovem esta pesquisa sobre perfil dos valores dos estudantes do

ultimo ano da Faculdade de Economia, Administracio e Contabilidade da
Universidade de Sao Paulo.

Solicitamos sua colaboracdao para preencher os questionarios a seguir de acordo
com as instrugdes constantes nos mesmos.

Agradecemos sua colaboracao.

Nucleo de Estudos sobre Gestao Baseada em Valores

SIMULAB - Laboratorios de Gestao - FEA/USP
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INVENTARIO DE VALORES
BLOCO A - VALORES PESSOAIS

Instrugdes: Descrevemos resumidamente abaixo algumas pessoas. Leia cada descrigdo e avalie o quanto
cada uma dessas pessoas € semelhante a vocé. Assinale com um “X” a opgao que indica o quanto a pessoa
descrita se parece com vocé.

Quanto esta pessoa se parece com vocé?

Se
Se parece | Se = Nao se
Se . Nao se
parece mais parece parece
N parece parece
muito . ou pouco . nada
N comigo X comigo .
comigo menos | comigo comigo
comigo

1) Pensar em novas idéias e ser criativa é importante para
ela. Ela gosta de fazer coisas de maneira prépria e original.

2) Ser rica é importante para ela. Ela quer ter muito dinheiro e
possuir coisas caras.

3) Ela acredita que é importante que todas as pessoas do mundo
sejam tratadas com igualdade. Ela acredita que todos deveriam
ter oportunidades iguais na vida.

4) E muito importante para ela demonstrar suas habilidades. Ela
quer que as pessoas admirem o que ela faz.

5) E importante para ela viver em um ambiente seguro. Ela evita
qualquer coisa que possa colocar sua seguranga em perigo.

6) Ela acha que é importante fazer varias coisas diferentes na
vida. Ela sempre procura novas coisas para experimentar.

7) Ela acredita que as pessoas deveriam fazer o que lhes é
ordenado. Ela acredita que as pessoas deveriam sempre seguir
as regras, mesmo quando ninguém esta observando.

8) E importante para ela ouvir as pessoas que sdo diferentes
dela. Mesmo quando nao concorda com elas, ainda quer
entendé-las.

9) Ela acha que é importante ndo querer mais do que se tem. Ela
acredita que as pessoas deveriam estar satisfeitas com o que
tém.

10) Ela procura todas as oportunidades para se divertir. E
importante para ela fazer coisas que Ihe dao prazer.

11) E importante para ela tomar suas proprias decisdes sobre o
que faz. Ela gosta de ser livre para planejar e escolher suas
atividades.

12) E muito importante para ela ajudar as pessoas ao seu redor.
Ela quer cuidar do bem-estar delas.

13) Ser muito bem-sucedida é importante para ela. Ela gosta de
impressionar as demais pessoas.

14) A seguranga de seu pais € muito importante para ela. Ela
acha que o governo deve estar atento a ameagas de origem
interna ou externa.

15) Ela gosta de se arriscar. Ela estda sempre procurando
aventuras.
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Quanto esta pessoa se parece com vocé?

Se
parece
muito
comigo

Se
parece
comigo

Se
parece
mais
ou
menos
comigo

Se
parece
pouco
comigo

Nao se
parece
comigo

Nao se
parece
nada

comigo

16) E importante para ela se comportar sempre corretamente. Ela
quer evitar fazer qualquer coisa que as pessoas possam achar
errado.

17) E importante para ela estar no comando e dizer aos demais o
que fazer. Ela quer que as pessoas fagam o que manda.

18) E importante para ela ser fiel a seus amigos. Ela quer se
dedicar as pessoas préximas de si.

19) Ela acredita firmemente que as pessoas deveriam preservar
a natureza. Cuidar do meio ambiente € importante para ela.

20) Ser religiosa é importante para ela. Ela se esforga para seguir
suas crengas religiosas.

21) E importante para ela que as coisas estejam organizadas e
limpas. Ela realmente n&o gosta que as coisas estejam
baguncadas.

22) Ela acha que é importante demonstrar interesse pelas coisas.
Ela gosta de ser curiosa e tentar entender todos os tipos de
coisas.

23) Ela acredita que todas as pessoas do mundo deveriam viver
em harmonia. Promover a paz entre todos os grupos no mundo é
importante para ela.

24) Ela acha que é importante ser ambiciosa. Ela quer
demonstrar o quanto é capaz.

25) Ela acha que é melhor fazer as coisas de maneira tradicional.
E importante para ela manter os costumes que aprendeu.

26) Aproveitar os prazeres da vida é importante para ela. Ela
gosta de se mimar.

27) E importante para ela entender as necessidades dos outros.
Ela tenta apoiar aqueles que conhece.

28) Ela acredita que deve sempre respeitar seus pais e os mais
velhos. E importante para ela ser obediente.

29) Ela quer que todos sejam tratados de maneira justa, mesmo
aqueles que nao conhece. E importante para ela proteger os
mais fracos na sociedade.

30) Ela gosta de surpresas. E importante para ela ter uma vida
emocionante.

31) Ela se esforga para nao ficar doente. Estar saudavel é muito
importante para ela.

32) Progredir na vida é importante para ela. Ela se empenha em
fazer melhor que os outros.

33) Perdoar as pessoas que lhe fizeram mal é importante para
ela. Ela tenta ver o que ha de bom nelas e nao ter rancor.
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Quanto esta pessoa se parece com vocé?

Se
Se parece | Se = Nao se
Se . Nao se
parece mais parece parece
N parece parece
muito . ou pouco y nada
N comigo . comigo L
comigo menos | comigo comigo
comigo

34) E importante para ela ser independente. Ela gosta de contar
consigo mesmo.

35) Contar com um governo estavel é importante para ela. Ela se
preocupa com a preservagao da ordem social.

36) E importante para ela ser sempre educada com os outros. Ela
tenta nunca incomodar ou irritar os outros.

37) Ela realmente quer aproveitar a vida. Divertir-se é muito
importante para ela.

38) E importante para ela ser humilde e modesta. Ela tenta nao
chamar atengao para si.

39) Ela sempre quer ser aquela a tomar decisdes. Ela gosta de
liderar.

40) E importante para ela se adaptar e se ajustar a natureza. Ela
acredita que as pessoas nao deveriam modificar a natureza.

Fonte: TAMAYO, Alvaro; PORTO, Juliana B. Valores e Comportamento nas realizagdes. Petrépolis: Vozes, 2005.
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BLOCO B - VALORES RELATIVOS AO TRABALHO

Neste questionario vocé deve perguntar a si proprio: “Quais sdo os motivos que me levam a
trabalhar?”. Esses motivos constituem os valores pessoais relativos ao trabalho.

A seguir, ha uma lista de valores relativos ao trabalho. Pedimos sua colaboracdo para avaliar quio
importante cada valor ¢ para vocé como um principio orientador em sua vida no trabalho, circulando o
numero, a direita de cada valor, que melhor indique a sua opinido. Use a escala de avaliac¢do abaixo:

COMO PRINCIPIO ORIENTADOR EM MINHA VIDA NO TRABALHO, esse motivo é:

1 2 3 4 5
Nada Pouco Importante Muito Extremamente
importante importante importante importante

Quanto maior o numero (1, 2, 3, 4, 5), mais importante ¢ o valor como um principio orientador
em sua vida no trabalho. Tente diferenciar, tanto quanto possivel, os valores entre si, usando para
isso todos os niameros, que podem ser repetidos em suas respostas/avaliagoes.

E importante para mim: NI|PI| I |MI|EI
1. Estabilidade financeira 1 {2 |3 |4 |5
2. Ser independente financeiramente 1 {2 |3 |4 |5
3. Combater injusticas sociais 1 |12 |3 |4 |5
4. Realizagdo profissional 1 {2 |3 |4 |5
5. Realizar um trabalho significativo para mim 1 12 |3 |4 |5
6. Competitividade 1 {2 |3 |4 |5
7. Trabalho intelectualmente estimulante 1 {2 |3 |4 |5
8. Autonomia para estabelecer a forma de realizag¢do do trabalho 1 |12 |3 |4 |5
9. Poder me sustentar 1 12 |3 |4 |5
10. Ter prazer no que fago 1 {2 |3 |4 |5
11. Conhecer pessoas 1 {2 |3 |4 |5
12. Satisfag@o pessoal 1 {2 |3 |4 |5
13. Trabalho interessante 1 {2 |3 |4 |5
14. Crescimento intelectual 1 12 |3 |4 |5
15. Seguir a profissdo da familia 1 12 |3 |4 |5
16. Gostar do que fago 1 |12 |3 |4 |5
17. Status no trabalho 1 {2 |3 |4 |5
18. Ganhar dinheiro 1 12 (3 |4 |5
19. Ser 1til para a sociedade 1 12 |3 |4 |5
20. Auxiliar os colegas de trabalho 1 |12 |3 |4 |5
21. Preservar minha saude 1 {2 |3 |4 |5
22. Ter prestigio 1 {2 |3 |4 |5
23. Bom relacionamento com colegas de trabalho 1 12 |3 |4 |5
24. Identificar-me com o trabalho 1 12 |3 |4 |5
25. Supervisionar outras pessoas 1 12 |3 |4 |5
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E importante para mim:

Z

g
—

—

MI

es]
—

26.

Amizade com colegas de trabalho

27.

Competir com colegas de trabalho para alcangar as minhas metas profissionais

28.

Ter compromisso social

29.

Colaborar para o desenvolvimento da sociedade

30.

Realizacdo pessoal

31.

Ter superioridade baseada no éxito do meu trabalho

32.

Mudar o mundo

33.

Ter fama

34.

Ter notoriedade

35.

Melhorar a qualidade de vida da minha familia

36.

Ajudar os outros

37.

Suprir necessidades materiais

38.

Enfrentar desafios

39.

Ser feliz com o trabalho que realizo

40.

Trabalho variado

41.

Aprimorar conhecimentos da minha profissao

42.

Obter posi¢do de destaque

43.

Ter melhores condi¢des de vida

44.

Trabalho que requer originalidade e criatividade

[UNa VNS (NI NI (WIS U [FURIN ORI, U, (U, U, U U NI U U U U, -

WO [ [ [ W | | [ [ [W WL | W [W W |W | W W W

45.

Colaborar com colegas de trabalho para alcangar as metas de trabalho do grupo.

1

NSRS RSN Y SR E RN SR SRR SR SRR SR SRE SR ORISR SN SR SN SR )

3

DN || || [ D[ [ [ [

Fonte: Baseado em: PORTO, Juliana Barreiro; TAMAYO, Alvaro. Escala de valores relativos ao trabalh

EVT. Psicologia: Teoria e Pratica, v.19, n.2, p.145-152; Mai-Ago 2003.
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4
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PERFIL DO RESPONDENTE

Género:
1 O Masculino
2 00 Feminino

Idade: 120-25 [1125-30 (030-35 1135-40 1140-45 10145 ou
mais anos.

Semestre [JSETIMO ONONO 0OUTRO

Curso: O ADMINISTRACAO O CONTABILIDADE
Horario: [007:30 (109:20 [119:30

N° da Industria (1 a 6)

N° da Empresa (1 a9)

Funcgao dentro da equipe de trabalho:

1 O Planejamento

2 0 Marketing

3 0O Producao

4 0 Recursos Humanos
5 0 Finangas

6 O Presidéncia

Atuacao Profissional:

1 O Funcionario com vinculo empregaticio
2 [ Estagiario

3 O Autébnomo

4 ] Socio-proprietario

5 0 Nao atua profissionalmente
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Apéndice C - Histogramas dos Valores Gerais de primeira e segunda ordem antes e
depois do processo de centralizacio de escalas
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Figura C.1 - Histograma Universalismo / Benevoléncia
antes do procedimento de centralizacdo
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.2 - Histograma Tradi¢ao antes do
procedimento de centralizagdo
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.3 - Histograma Conformidade antes
do procedimento de centralizagdo
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.4 - Histograma Seguranga antes
do procedimento de centralizagao
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.5 - Histograma Poder / Realizagao
antes do procedimento de centralizagao
Fonte: Dados da pesquisa

Frequency

HED/AUTO

40

W
=3
1

)

Mean =4,9227
1: Std. Dev. =0,6630
— N =186

T T T
2,0000 3,0000 4,0000 5,0000 6,0000
HED/AUTO

Figura C.6 - Histograma Hedonismo / Autodeterminacao
antes do procedimento de centralizagao
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.7 - Histograma Estimulagado

antes do procedimento de centralizagao

Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.8 - Histograma Universalismo / Benevoléncia

apos procedimento de centralizagdo
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.9 - Histograma Tradigao
apos procedimento de centralizagdo
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.10 - Histograma Conformidade
apos procedimento de centralizagdo
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.11 - Histograma Seguranca
apos procedimento de centralizagdo
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.12 - Histograma Hedonismo / Autodeterminagao
apos procedimento de centralizagdo
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.13 - Histograma Estimulacao
apos procedimento de centralizagdo
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.14 - Histograma Poder / Realizagdo

apos procedimento de centralizagdo
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.15 - Histograma Autotranscendéncia
apos procedimento de centralizagdo
Fonte: Dados da pesquisa

CONSERV_CEN

20 /\

i
.
|

Frequency
.
[

=)
1

Mean =-0,7088
Std. Dev. =0,4644
N =186

U T T T T
20000  -1,5000  -1,0000  -0,5000  0,0000 0,5000 1,0000
CONSERV_CEN

Figura C.16 - Histograma Conservagao
apos procedimento de centralizagdo
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.17 - Histograma Autopromog¢ao
apos procedimento de centralizagdo
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura C.18 - Histograma Abertura a mudancga
apods procedimento de centralizagdo
Fonte: Dados da pesquisa
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Apéndice D - Histogramas dos Valores relativos ao trabalho antes e
depois do processo de centralizacio de escalas
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Figura D.1 - Histograma Relagdes sociais
antes do procedimento de centralizacdo
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura D.2 - Histograma Estabilidade
antes do procedimento de centralizagao
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura D.5 - Histograma Relagdes sociais
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Fonte: Dados da pesquisa
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Figura D.6 - Histograma Estabilidade
apo6s o procedimento de centralizacao
Fonte: Dados da pesquisa
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Apéndice E - Graficos de dispersao do desvio-padriao em funcio do percentual de

respondentes
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Figura E.1 - Diagrama de dispersao entre a Dissimilaridade
Autranscendéncia e o percentual de respondentes
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura E.2 - Diagrama de dispersao entre a Dissimilaridade
Conservagao e o percentual de respondentes
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura E.3 - Diagrama de dispersdo entre a Dissimilaridade
Autopromogao e o percentual de respondentes
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura E.4 - Diagrama de dispersao entre a Dissimilaridade
Abertura a mudanga e o percentual de respondentes
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura E.5 - Diagrama de dispersao entre a Dissimilaridade
Relagdes Sociais e o percentual de respondentes
Fonte: Dados da pesquisa
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Figura E.6- Diagrama de dispersdo entre a Dissimilaridade
Estabilidade e o percentual de respondentes
Fonte: Dados da pesquisa
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Livros Gratis

( http://www.livrosgratis.com.br )

Milhares de Livros para Download:

Baixar livros de Administracao

Baixar livros de Agronomia

Baixar livros de Arquitetura

Baixar livros de Artes

Baixar livros de Astronomia

Baixar livros de Biologia Geral

Baixar livros de Ciéncia da Computacao
Baixar livros de Ciéncia da Informacéo
Baixar livros de Ciéncia Politica

Baixar livros de Ciéncias da Saude
Baixar livros de Comunicacao

Baixar livros do Conselho Nacional de Educacdo - CNE
Baixar livros de Defesa civil

Baixar livros de Direito

Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia

Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educacao

Baixar livros de Educacdo - Transito
Baixar livros de Educacao Fisica

Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmacia

Baixar livros de Filosofia

Baixar livros de Fisica

Baixar livros de Geociéncias

Baixar livros de Geografia

Baixar livros de Histdria

Baixar livros de Linguas
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