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Resumo
Fatores individuais e organizacionais podem afetar a felicidade no trabalho. Nesta
dissertagéo teve-se como objetivo geral avaliar o impacto da compatibilidade entre
valores organizacionais - VOs - e valores do trabalho — VVTs - sobre a felicidade laboral.
Para alcancar esse objetivo, dois estudos foram realizados. No Estudo 1, por meio da
aplicacdo de questionarios a 254 estudantes universitarios, buscou-se identificar
similaridade conceitual entre tipos motivacionais de VTs e VOs preferidos, ao passo
que no Estudo 2, por meio de questionarios aplicados a 145 funcionarios de um érgéo
militar, testou-se a existéncia de relacionamento curvilinear entre VOs e felicidade
laboral, bem como avaliou-se o objetivo geral. Os resultados das correlacdes e
regressoes hierarquicas do Estudo 1 indicam que VOs preferidos sdo previstos a partir
dos VTs, sendo as correlagdes positivas entre essas variaveis mais fortes entre os tipos
motivacionais de valores com contetdo similar. Os resultados das regresses do Estudo
2 apontam que VOs apresentam relacionamento curvilinear com a felicidade laboral.
Além disso, niveis maiores de felicidade laboral foram obtidos quando VOs e VTs
concordantes apresentaram maior nivel de importancia para o individuo e para a
organizacdo. Ressalta-se ainda que VTs de Seguranca moderaram a relagéo curvlinear
entre VOs de Estabilidade/Hierarquia e felicidade laboral, sendo esta relagdo mais forte
para individuos que atribuiram maior importancia aos VTs de Seguranca. Conclui-se
que a compatibilidade entre VTs e VOs impacta positivamente a felicidade laboral,
sendo esta relacdo mais forte quando os valores sdo mais importantes.
Palavras-chave: psicologia positiva, eudaimonia, felicidade no trabalho, valores

organizacionais, valores do trabalho, compatibilidade I-O.



Abstract
Individual and organizational factors might affect happiness at work. The general goal
of this paper is to evaluate the impact of person-organization (PO) fit (between
organizational values — OVs — and work values - WVs) on happiness at work. In order
to achieve this goal, two studies have been carried out. In Study 1, by administering
questionnaires to 254 college students, we sought to identify the underlying conceptual
similarity between different motivational types of favorite OVs and WVs, whereas in
Study 2, by means of questionnaires administered to 145 employees of a military
organization, the existence of curvilinear relations between OVs and happiness at work
was tested, and the general goal was evaluated as well. The findings based on
correlations and hierarchical regressions in Study 1 indicate that favorite OVs are
predicted from the WVs, and the positive correlations between these variables are
stronger between motivational types having similar meaning. Findings based on
regressions in Study 2 indicate that most OVs have curvilinear relation with happiness
at work. Moreover, higher levels of happiness at work were achieved when agreement
between OVs and WVs presented a greater level of importance for the individual and
the organization. It is also noteworthy that Security WVs moderated the curvilinear
relation between Conservatism/Hierarchy OVs and happiness at work, this relation
being stronger for individuals who assigned greater importance to Security WVs. It was
concluded that the P-O fit between OVs and WVs positively impacts happiness at work,
this relation being stronger when the values are more important.
Keywords: Positive psychology, eudemonia, happiness at work, organizational values,

work values, P-O fit.



Apresentacao

A felicidade é um fim em si mesma em diversas nac¢@es, sendo-lhe atribuido
elevado valor do ponto de vista existencial (Kim-Prieto, Diener, Tamir, Scollon &
Diener, 2005), o que revela interesse intrinseco das pessoas por esse fendmeno
subjetivo. Tendo em vista o elevado tempo que despendemos no ambiente de trabalho, a
felicidade laboral mostra-se como um fend6meno de elevada importancia para a
qualidade de vida da maior parte da populacdo adulta (Warr, 2007). Além da sua
importancia intrinseca, a felicidade no trabalho apresenta grande relevancia para o
individuo e para a organizacdao na medida em que exerce impacto sobre diversos
comportamentos e relacionamento social em geral. Nesse sentido, estudos sobre a
felicidade ou bem-estar no trabalho tém indicado uma associagéo geral inversa entre
satisfacdo com o trabalho e problemas de saude (Faragher, Cass & Cooper, 2005).
Outras pesquisas apontam que as pessoas com maior nivel de bem-estar, afetos
positivos ou satisfacdo sdo mais comprometidas (Meyer & Maltin, 2010; Meyer,
Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002; Rego, Ribeiro, Cunha & Jesuino, 2011),
possuem melhor desempenho no trabalho (Goodwin, Groth & Frenkel, 2011; Harrisson,
Newman & Roth, 2006; Shaw & Gupta, 2004), se ausentam menos do trabalho e
permanecem por mais tempo na instituicdo (Goodwin, Groth, Frenkel & 2011; Ohana &
Meyer, 2010; Wheeler, Gallagher, Brouer & Sablynski, 2007), sendo também mais
cooperativos ou suportivos em relacdo aos demais colegas e demonstrando maior
cidadania organizacional (Chami & Fullenkamp, 2002; Dalal, 2005; Ducharme &
Martin, 2000; Podsakoff, Blume, Whiting & Podsakoff, 2009), além de apresentar
menos comportamentos anti-sociais como furtos a empresa (Dalal, 2005; LePine, Erez

& Johnson, 2002). Ao mesmo tempo, existem indicios de que empresas com



funcionarios mais satisfeitos possuem niveis mais elevados de satisfacdo por parte do
cliente (Brown & Lam, 2008).

Apesar dos beneficios individuais e organizacionais citados acima, ainda ha
poucos estudos para esclarecer os fatores e processos que promovem as vivéncias
positivas mais acentuadas, como a felicidade laboral propriamente dita, a despeito do
crescente interesse académico sobre a psicologia positiva, ramo que estuda as
caracteristicas que promovem o bem-estar ou felicidade (McNulty & Fincham, 2012). A
maior parte da produgdo académica ainda visa compreender os antecedentes e
consequentes da satisfacdo com o trabalho ou das sindromes e patologias associadas ao
trabalho, como estresse e burnout (Warr, 2007), mesmo com o aparecimento de estudos
sobre novos conceitos que estdo relacionados a felicidade laboral ou experiéncias
positivas no trabalho, como envolvimento, engajamento e estados de flow (Fisher,
2010).

Para demonstrar o status quantitativo das publicagcdes académicas acerca do
tema, uma busca pela expresséo “work happiness” nas bases de dados disponiveis no
portal da Capes realizada em 23 de fevereiro de 2013 apresentou apenas 206 artigos
publicados em periddicos revisados por pares nos Gltimos 10 anos, ao passo que buscas
realizadas com 0s mesmos parametros para a expressao “work well-being” apresentou
669 artigos, para a expressdo “work stress” 6.917 artigos e para a expressao “job
satisfaction” 26.965 artigos. Esses numeros evidenciam a prevaléncia de estudos
académicos sobre satisfacdo com o trabalho e aspectos patoldégicos em comparacdo aos
estudos de felicidade ou bem-estar no trabalho entendidos sob uma 6tica positiva de
funcionamento humano.

Considerando os estudos sobre atitudes positivas, satisfacao e

sindromes/patologias relacionadas ao trabalho, existem basicamente dois conjuntos de



varigveis preditoras de bem-estar no trabalho: variaveis do individuo (como valores,
metas e personalidade) e da organizagdo (como a cultura ou contexto de trabalho).
Apesar da contribuicdo isolada de variaveis individuais e organizacionais, pesquisas
realizadas com ambas as classes de variaveis apresentam ganhos representativos em
termos de explicacdo da variancia (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005; Warr,
2007). Além disso, criticos afirmam que a énfase da psicologia positiva nas
caracteristicas individuais como preditoras de felicidade ndo apresenta respaldo
empirico em algumas situagdes, pois as caracteristicas individuais ndo seriam
intrinsecamente positivas ou negativas no que tange a promocao da felicidade, uma vez
que as consequéncias individuais (negativas ou positivas) dependem da interacdo com o
meio ambiente (McNulty & Fincham, 2012).

Utilizando uma perspectiva que combina caracteristicas individuais e
organizacionais para predicdao de consequéncias positivas para a organizagao e para o
individuo, denominada compatibilidade individuo-organizacéo, o presente estudo tem
como objetivo geral identificar o grau em que a compatibilidade entre valores do
trabalho — entendidos como principios que orientam a vida do individuo no trabalho — e
da organizacédo — definidos como principios que norteiam a vida da empresa — afeta a
felicidade laboral, compreendida como a prevaléncia de emoc¢6es positivas no trabalho
(componente heddnico de felicidade) e a percepcao do individuo de que, no seu atuar,
expressa e desenvolve seus potenciais e avanca no alcance de suas metas de vida
(componente eudaimdnico de felicidade; Paschoal & Tamayo, 2008). Optou-se pela
utilizacdo do termo felicidade laboral em vez de bem-estar no trabalho tendo em vista
gue o primeiro termo acentua o carater positivo de funcionamento humano, que é foco

desta investigacéo.



Para alcancar esse objetivo geral, objetivos especificos foram delineados a partir
de argumentos tedricos e de evidéncias empiricas. Ao total foram realizados dois
estudos que culminaram na producéo de dois manuscritos que compdem esta
dissertacdo. A seguir sdo detalhados os objetivos especificos desta dissertacao.

Em primeiro lugar, para avaliar a compatibilidade entre os valores da
organizacdo e do individuo — no caso, valores do trabalho - é necessario identificar os
tipos motivacionais de valores que apresentam conteudo motivacional similar, haja vista
a importancia da comensurabilidade entre os construtos do individuo e da organizacdo
na area de compatibilidade (Edwards, 2002; Kristof-Brown et al., 2005). Partindo de
um modelo axioldgico fundamentado na teoria de valores de Schwartz (1992, 1994,
1999), teve-se como objetivo secundario identificar tipos motivacionais de valores
organizacionais preferidos — construto que é tipicamente utilizado na area de
compatibilidade individuo-organizacdo — e valores do trabalho que apresentam
contetdo subjacente similar, o que foi avaliado por meio do Estudo 1, que deu origem a
um artigo submetido e aceito para analise. Com isso buscou-se subsidios para relacionar
a percepcao de valores organizacionais a valores do trabalho, conhecimento necessario
ao Estudo 2.

O segundo objetivo especifico foi fundamentado em um modelo de felicidade no
trabalho que pressupde a existéncia de relacionamento curvilinear entre caracteristicas
ambientais e felicidade laboral, a analogia das vitaminas de Warr (2007). De acordo
com a analogia das vitaminas existe um conjunto de 12 caracteristicas ambientais que
afetam a felicidade laboral de forma curvilinear. Ou seja, assim como as vitaminas em
excesso ndo ocasionam beneficios a salde, aumentos nessas 12 caracteristicas
ambientais ndo necessariamente implicam aumentos lineares nos niveis de felicidade,

pois haveria um ponto a partir do qual a felicidade se estabiliza ou cai.



Com base na analogia das vitaminas, teve-se como segundo objetivo especifico
testar a existéncia de relacionamento curvilinear entre valores organizacionalis e
felicidade laboral. No Estudo 2, que deu origem a um segundo artigo, ainda nao
submetido, avaliou-se tanto o grau em que o relacionamento entre valores
organizacionais e felicidade no trabalho é efetivamente curvilinear, assim como aferiu-
se 0 grau de impacto da compatibilidade entre valores organizacionais e do trabalho
sobre a felicidade laboral, objetivo geral desta pesquisa. A Tabela 1, disposta a seguir,
sumariza os objetivo geral desta dissertacdo e os estudos realizados para alcanga-lo.
Tabela 1

Obijetivo geral, objetivos especificos e estudos realizados

Objetivo Estudo
Obijetivo geral) Avaliar o efeito da compatibilidade entre valores Estudo 2
organizacionais e valores do trabalho sobre a felicidade laboral
Objetivo especifico 1) Identificar similaridade conceitual entre tipos Estudo 1

motivacionais de valores do trabalho e valores organizacionais preferidos

Obijetivo especifico 2) Testar a existéncia de relacionamento curvilinear entre  Estudo 2
valores organizacionais e felicidade laboral

Tendo em vista que esta dissertacdo € composta por uma estrutura de artigos,
apresenta-se ao final deste trabalho uma conclusdo no intuito de integrar os resultados
encontrados. Na referida conclusdo foram incluidas as limitacdes, contribuicoes e a

agenda de pesquisa para proximos estudos relacionados ao tema deste trabalho.
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ESTRUTURA AXIOLOGICA INTEGRADA

Abstract

Identifying the relation between work values and favorite organizational values is an
important step toward the establishment of fit indexes. Assuming that work values
guide the preference for organizational values, we sought to obtain evidence of
conceptual similarity between the types of motivation derived from favorite
organizational values and work values, based on an integrated axiological model. To
this end, it was applied to 254 Brazilian university students the Favorite Organizational
Values Scale and the Revised Work Values Scale. The hierarchical regression models
presented significant explanation of variance, controlling for the demographic data of
the participants, as provided below: Conservatism and Hierarchy (R*= .26, p <.001),
Mastery (R?= .24, p <.001), Harmony (R?= .19, p < .001), Egalitarianism (R*= .25, p <
.001) and Innovation (R?= .32, p <.001). All of the most significant predictors were
consistent with the Schwartz’s Theory of Values, indicating that favorite organizational
values and work values are logically integrated through an axiological structure. It was
concluded that work values and favorite organizational values have comparable types of
motivation despite of their different structures.

Keywords: favorite organizational values, work values, person-organization fit,

theory of values.
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Resumo

Identificar a relacdo entre valores do trabalho e valores organizacionais preferidos é um
importante passo para o estabelecimento de indices de compatibilidade. Assumindo que
valores do trabalho devem influenciar a preferéncia valores organizacionais, buscou-se
obter evidéncias de similaridade conceitual entre os tipos motivacionais de valores
organizacionais preferidos e do trabalho, a partir de em um modelo axiol6gico
integrado. Para isso foram aplicadas, a 254 alunos universitarios brasileiros, a Escala de
Valores Organizacionais preferidos e a Escala de Valores do Trabalho revisada. Os
modelos de regressdo hierarquica apresentaram explicacdo de variancia significativa,
controlando-se dados demogréaficos dos participantes, conforme disposto a seguir:
Estabilidade e Hierarquia (R?= .26, p < .001), Dominio (R*= .24, p < .001), Harmonia
(R*=.19, p <.001), lgualitarismo (R*= .25, p <.001) e Inovagdo (R*=.32, p < .001).
Todos os preditores mais significativos apresentaram coeréncia com a Teoria dos
Valores de Schwartz, indicando que valores organizacionais preferidos e laborais estdo
integrados de forma l6gica sob um mesmo suporte tedrico. Conclui-se que valores
laborais e organizacionais preferidos possuem tipos motivacionais subjacentes
comparaveis apesar das diferentes estruturas encontradas.

Palavras-chave: valores organizacionais preferidos, valores laborais,

compatibilidade individuo-organizacao, teoria dos valores.
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Estrutura integrada de valores organizacionais preferidos e valores do trabalho

Com o intuito de assegurar as condi¢Ges adequadas para realizagéo de estudos
de compatibilidade ou congruéncia axioldgica devem ser utilizadas dimensdes de
variaveis do individuo e da organizacdo que sejam comensuraveis (Kristof-Brown,
Zimmerman & Johnson, 2005). A importancia de se obter uma estrutura integrada de
valores organizacionais preferidos e laborais subjaz na suposicéo de que os valores
laborais sdo antecessores da preferéncia do individuo por valores organizacionais que
estariam mais préximos empiricamente da percep¢do de compatibilidade com relacéo
aos valores organizacionais. Ha poucos estudos empiricos sobre o0 assunto, entretanto ha
indicios de que os individuos tendam escolher situag6es de trabalho com conteudos
axiologicos similares a seus proprios valores (Judge & Bretz, 1992). Desta feita, por
meio da identificacdo de uma estrutura integrada entre valores laborais e
organizacionais preferidos pode-se avaliar se hé possibilidade de existéncia de
comensurabilidade entre valores do trabalho e valores organizacionais, estabelecendo-se
as bases para um refinamento das teorias explicativas dos processos que atuam na
formacdo da compatibilidade entre o individuo e a organizacéo.

De acordo com a literatura de compatibilidade ou congruéncia entre o individuo
e a organizacdo, duas caracteristicas da comensurabilidade devem ser atendidas. Em
primeiro lugar, deve-se observar a equivaléncia nominal — que significa que o individuo
e 0 ambiente (organizacdo) sdo descritos em termos semelhantes, como por exemplo,
dimensdes de mesmo contetdo nos diferentes niveis. Em segundo lugar, deve-se obter
equivaléncia de escala — que significa que o individuo e a organizacdo sdo medidos na
mesma métrica (Ostroff & Judge, 2007).

O modelo de valores utilizado nessa pesquisa permite a elaboracédo de hipoteses

preditivas sobre a preferéncia por valores organizacionais, baseando-se na Teoria de
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Valores de Schwartz (1992) que tem recebido evidéncias de que se aplica aos valores do
trabalho, que sdo principios que guiam a vida do individuo no trabalho (Porto & Pilati,
2010). Além disso, ha evidéncias de que as dimensdes de segunda ordem da referida
teoria se aplicam aos valores ou cultura organizacionais (Borg, Groenen, Jehn, Bilsky &
Schwartz, 2011). Entretanto, ndo foram encontrados estudos que demonstrassem a
equivaléncia nominal — ou similaridade conceitual - entre os tipos motivacionais de
valores organizacionais preferidos ou reais e de valores do trabalho, revelando um
Vacuo teorico sobre a interacdo dessas estruturas de valores.

Diante disso, 0 objetivo dessa pesquisa é a obtencéo de evidéncias de que ha
similaridade conceitual entre tipos motivacionais de valores organizacionais preferidos
e do trabalho, de forma a realizar predicGes para as relacdes entre essas variaveis a
partir de em um modelo axioldgico integrado. Assim, espera-se que estes resultados
possam orientar estudos de compatibilidade ou congruéncia que utilizem construtos de
valores baseados no referencial da Teoria de Valores, uma vez que, ao se identificar
similaridade conceitual entre valores organizacionais preferidos e valores do trabalho
encontram-se subsidios para que ambos o0s construtos possam ser utilizados em estudos
de compatibilidade e ndo somente a preferéncia por valores organizacionais, que € o
construto geralmente empregado na area (Kristof-Brown et al., 2005). Um maior
detalhamento da Teoria de Valores que fundamenta este estudo sera apresentado a
sequir.

Valores

Conforme mencionado anteriormente, a concepcao de valores sobre a qual se
ancora o presente estudo foi desenvolvida a partir da Teoria de Valores (Schwartz,
1992). Schwartz (1992) propds que valores sejam compreendidos como “conceitos ou

crencas, sobre estados ou comportamentos desejaveis, que transcendem situacdes
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especificas, que guiam a sele¢do ou avaliacdo de comportamentos e eventos, e sao
ordenados a partir de sua importancia relativa” (Schwartz, 1992, p. 4). Partindo dessa
conceituacédo, os valores podem ser contextualizados ao trabalho, sendo que nesse
estudo os valores laborais sdo definidos como principios que guiam a vida do individuo
no trabalho. Os valores organizacionais preferidos, por sua vez, sdo entendidos como a
preferéncia do individuo por principios que orientam a vida das organizacdes.

A teoria de valores de Schwartz propde uma estrutura circular composta por um
continuo de motivagdes relacionadas que formam relacdes de compatibilidade e
conflito. Essa estrutura se baseia na ideia de que valores com contetdos semelhantes
tendem a possuir uma elevada correlagéo entre si, de forma que os tipos motivacionais
adjacentes sdo aqueles que possuem maior congruéncia. Os valores que possuem
denotacdes opostas estdo pautados por tipos motivacionais que competem entre si,
possuindo relacionamento inverso. Fazendo uso de uma ampla testagem empirica,
Schwartz (1992) propds uma estrutura de valores pessoais composta por dez tipos
motivacionais: a) Autodeterminacao; b) Estimulacéo; ¢) Hedonismo; d) Realizacao; e)
Poder; f) Seguranca; g) Conformidade; h) Tradicéo; i) Benevoléncia; e j)
Universalismo.

Recentemente, a Teoria de Valores foi revisada, refinando-se os tipos
motivacionais de valores no intuito de obter um continuo de valores mais eficiente, com
melhor confiabilidade entre os itens e menos multicolinearidade entre valores
adjacentes (Schwartz, et al., 2012). Os dez tipos motivacionais inicialmente propostos
foram desdobrados em 19 valores que representam um continuo de motivacdes de
forma mais detalhada. Ainda assim, o refinamento da teoria ndo invalida a estrutura dos

10 tipos motivacionais supracitados, uma vez que a nova estrutura de valores permite o
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agrupamento dos valores de forma similar & anterior, conforme se mostrar mais Util para
0 pesquisador.

O relacionamento entre os dez tipos motivacionais pode ser resumido em duas
dimensGes de segunda ordem, da seguinte forma: 1) Abertura a Mudanga versus
Conservacado, que contempla a oposigéo entre os valores que enfatizam o pensamento
independente e a acdo em favor da mudanga (Estimulacdo e Autodeterminacao) em
relacdo aqueles que enfatizam auto-restricdo submissdo, preservacao de praticas
tradicionais, bem como protecéo e estabilidade (Seguranca, Conformidade e Tradicao);
e 2) Autopromogdo versus Autotranscendéncia, dimensdo em que estdo opostos 0s
valores que enfatizam a aceita¢do do proximo como iguais e preocupacdo com o bem-
estar alheio (Universalismo e Benevoléncia) versus os valores que enfatizam o alcance
de sucesso por parte do individuo e dominio sobre o proximo (Poder e Realizagdo). O
tipo motivacional Hedonismo possui elementos de Abertura a Mudanca e de
Autopromocéo (Schwartz, 1994a).

Posteriormente, o autor obteve evidéncias de validade de que seu modelo
poderia ser transposto para o nivel cultural. A mudanca de nivel de analise influenciou a
estrutura dos valores culturais uma vez que nesse nivel os valores se baseiam nas
necessidades das sociedades e ndo mais dos individuos. Por meio de estudos em
diversos paises, chegou-se a conclusdo que o relacionamento entre os valores poderia
ser resumido em sete dimensdes (Schwartz, 1994b), formando um continuo de valores
que contempla relacBes de oposicdo entre si, quais sejam: a) Igualitarismo (enfatiza a
transcendéncia de interesses egoistas em favor do comprometimento voluntéario com a
promocdo do bem-estar do proximo) versus Hierarquia (preponderancia cultural de
legitimacdo da distribuicdo desigual de poder, papeis e recursos); b) Harmonia (énfase

no ajuste harmonioso ao meio ambiente) versus Dominio (énfase em estar a frente dos
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outros por meio da autoafirmacéo); e, c) Autonomia Afetiva e Intelectual (énfase
cultural na desejabilidade dos individuos possuirem vivéncias afetivas positivas
independentemente, bem como de possuirem as suas préprias ideias e direcionamento
intelectual) versus Conservadorismo (énfase cultural na manutencao do status quo,
propriedade e restricdo de a¢des ou inclinagdes que possam corromper a ordem
tradicional e solidaria do grupo).

Ressalta-se que ha evidéncias de que 0os mesmos principios basicos e amplos,
representados pelas dimens@es de segunda ordem primeiramente encontradas no nivel
individual, governam tanto os valores culturais, quanto os valores pessoais (Schwartz,
1994Db). Nesse sentido, a dimensdo cultural de Autonomia Afetiva e Intelectual versus
Conservadorismo pode ser associada ao eixo de segunda ordem Abertura a Mudanca
versus Conservacao, ao passo que a dimensdo Hierarquia versus Igualitarismo e a
dimensdo Dominio versus Harmonia possuem um paralelo em relacédo ao eixo de
segunda ordem Autopromocéo versus Autotranscendéncia no nivel individual.

Estudos tém demonstrado que os valores do trabalho possuem uma estrutura
especifica, que € ao mesmo tempo compativel com a Teoria dos Valores (Porto & Pilati,
2010). Os tipos motivacionais de valores do trabalho (VT) podem ser associados as
dimensdes de segunda ordem e foram denominados como: VT Universalismo e
Benevoléncia (busca de relacBes sociais positivas e de contribuicdo positiva para a
sociedade por meio do trabalho), que pode ser vinculado a dimenséo
Autotranscendéncia; VT Realizacdo (sucesso pessoal por meio de demonstracéo de
competéncia de acordo com padrdes sociais) e VT Poder (busca de autoridade, sucesso
profissional e poder de influéncia no trabalho), que podem ser associados a dimensao
Autopromocdo; VT Autodeterminacdo e Estimulacdo (tem com objetivo pensamento e

acao independente, bem como a busca pela excitacdo, novidade, desafio na vida), que
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pode ser associado a dimensdo de segunda ordem Abertura & Mudanca; e, VT
Seguranca (enfatiza a estabilidade e ordem na vida ao suprir materialmente as
necessidades pessoais) e VT Conformidade (restricdo de acgdes, inclinagdes ou impulsos
que tendem a chatear ou prejudicar 0s outros e que violam expectativas ou normas
sociais; respeito, compromisso, e aceitacdo de ideias que a cultura ou a religido do
individuo fornecem), que podem integrar a dimensdo Conservacao.

Os valores organizacionais preferidos também tém apresentado uma estrutura
que permite ajuste tedrico com a Teoria de Valores (Sousa & Porto, 2012). Os tipos
motivacionais encontrados para valores organizacionais preferidos (VOP) séo
apresentados a seguir acompanhados da respectiva dimensdo de segunda ordem a que
podem ser associados: VOP Dominio (visa 0 controle sobre pessoas, recursos e outras
organizagdes sem preocupacdo com as consequéncias ambientais e sociais de seus atos),
que integra a dimensdo Autopromocao e que se opde ao VOP Harmonia (prioriza
convivéncia pacifica com a sociedade e meio ambiente) e ao VOP Igualitarismo (busca
transcendéncia de interesses individuais rumo ao tratamento igual a todos os
empregados, promovendo a saude e bem-estar dos funcionarios e equipes), sendo que
ambos podem ser atrelados a dimensdo Autotranscendéncia; VOP Estabilidade e
Hierarquia (enfatiza a preservacao de distribuicdo desigual de poder entre niveis
hierarquicos, bem como a manutencédo da forma de funcionamento tradicional da
organizacdo), que compde a dimensdo Conservacgao e que se contrapde ao VOP
Inovacdo (enfatiza o uso de criatividade em seus produtos, servicos e praticas de gestéo,
bem como alcance de destaque no mercado por meio da abertura a novas formas de
trabalho), associado a Abertura a Mudanga.

Eventualmente valores que séo teoricamente adjacentes na estrutura circular

podem se misturar, e assim, itens podem emergir em regides adjacentes ao acaso
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(Schwartz & Sagiv, 1995). A despeito de algumas excecdes, partindo-se do referencial
tedrico da Teoria de Valores, espera-se relacionamento positivo mais forte entre os tipos
motivacionais de VT e os tipos motivacionais de VOP que estejam alinhados a uma
mesma dimensédo de segunda ordem, bem como é esperado relacionamento negativo
mais forte entre os tipos motivacionais pertencentes a dimensdes de segunda ordem
conflitantes. Desse modo, desenvolveram-se as seguintes hipoteses de relacionamento
positivo e negativo entre valores do trabalho e preferéncia por valores organizacionais,
sintetizadas na Figura 1:

Hipotese 1: os tipos motivacionais de VOP Harmonia e de VOP Igualitarismo
tém relacionamento positivo mais forte com o(s) tipo(s) motivacional(is) de VT que
integra(m) a Autotranscendéncia (VT Universalismo e Benevoléncia), bem como
possuem relacionamento negativo mais forte com o(s) tipo(s) motivacional(is) de VT
que integra(m) a Autopromocao (VT Poder e VT Realizagéo).

Hipdtese 2: o tipo motivacional de VOP Dominio apresenta relacionamento
positivo mais intenso com o(s) tipo(s) motivacional(is) de VT que integra(m) a
Autopromocdo (VT Poder e VT Realizacéo), bem como relacionamento negativo mais
forte com o(s) tipo(s) motivacional(is) de VT que integra(m) a Autotranscendéncia (VT
Universalismo e Benevoléncia).

Hipdtese 3: o tipo motivacional de VOP Estabilidade e Hierarquia apresenta
relacionamento positivo mais forte com o(s) tipo(s) motivacional(is) de VT que
integra(m) a Conservacao (VT Conformidade e VT Seguranca), bem como
relacionamento negativo mais forte com o(s) tipo(s) motivacional(is) de VT que
integra(m) a Abertura a Mudanca (VT Autodeterminacdo e Estimulacéo).

Hipdtese 4: o tipo motivacional de VOP Inovacao possui relacionamento

positivo mais forte com o tipo motivacional o(s) tipo(s) motivacional(is) de VT que



17
ESTRUTURA AXIOLOGICA INTEGRADA

integra(m) a Abertura a Mudanca (VT Universalismo e Benevoléncia), bem como
relacionamento negativo mais forte com o(s) tipo(s) motivacional(is) de VT que
integra(m) a Conservacao (VT Conformidade e VT Seguranga).

As hipdteses acima tratam de relacionamento entre as variaveis e ndo sobre as
predicBes. Antes de prosseguir com a hipdtese preditiva, cabe ressaltar que os dados
demograficos podem afetar a preferéncia por determinados atributos organizacionais,
(Schneider, Goldstein & Smith, 1995). Diante disso, a testagem do poder preditivo dos
valores laborais deve considerar o impacto dessas variaveis sobre 0s valores
organizacionais preferidos. Assim sendo, foi elaborada a seguinte hipotese, que também
é contemplada na Figura 1:

Hipdtese 5: Controladas as variaveis demograficas, os tipos motivacionais de
VT pertencentes a mesma dimenséo de segunda ordem do VOP sdo os preditores com
relacionamento positivo mais forte do VOP, ou ainda, 0s tipos motivacionais de VT
pertencentes a dimensao de segunda ordem oposta a do respectivo VOP séo 0s
preditores com relacionamento negativo mais intenso da respectiva preferéncia por

valores organizacionais.
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Figura 1

Hipoteses de relacionamento entre VTs e VOs
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Figura 1. Representacdo das hipdteses de relacionamento e de predicao entre os tipos
motivacionais de VT (circulo mais central) e os VOPs (circulo intermediario), bem
como a associacdo das variaveis com as dimens@es de segunda ordem da Teoria de

Valores (circulo exterior).
Meéetodo

Participantes

A amostra foi composta por 254 estudantes de duas instituices de ensino
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superior do Distrito Federal, sendo 65% dos participantes vinculados a uma instituicdo

publica e a maioria da amostra composta por mulheres (61%), catélicos (37%), sem
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trabalho no momento (53%) e com idade variando entre 17 e 56 anos, (M = 22,87; SD =
6,16).
Instrumentos

A Escala de Valores Organizacionais Preferidos (EVOP) foi elaborada a partir
de um instrumento para mensuracdo da percepcao de valores organizacionais (Porto,
2011). Os 79 itens da escala foram submetidos aos participantes, que deveriam
responder 0 quanto gostariam que uma organizacao ideal priorizasse os valores
organizacionais listados a partir de uma escala de 11 pontos (0 = nada importante e 10
= extremamente importante).

Apos as andlises dos itens, foram retidos 31 valores mais representativos que
foram utilizados nesse artigo, tendo sido submetidos ao escalonamento
multidimensional (MDS), apresentando cinco tipos motivacionais, com caracteristicas
psicométricas adequadas (S-Stress = .14; Coeficiente de congruéncia de Tucker = .97%):
1) Harmonia (o = .71); 2) Igualitarismo (o = .73); 3) Inovagdo (a =.72); 4) Dominio (o
=.62); 5) Estabilidade e Hierarquia (o = .86).

A Escala de Valores do Trabalho Revisada — EVT-R (Porto & Pilati, 2010) é
composta de 36 itens que representam valores do trabalho que devem ter seu nivel de
importancia avaliado por meio de uma escala tipo Likert de cinco pontos (1 — nada
importante; 2 — pouco importante; 3 — importante; 4 — muito importante; 5 —
extremamente importante). O escalonamento multidimensional realizado na amostra da
presente pesquisa apontou a presenca de quatro tipos motivacionais com boas
propriedades psicométricas (S-Stress = .17; Coeficiente de congruéncia de Tucker =
.96): 1) Autodeterminacao e Estimula¢do (n= 11, a =.86), 2) Universalismo e

Benevoléncia (n =7, a = .84), 3) Conformidade (n =5, a=.77), 4) Poder, Realizacdo e

! 0 S-STRESS apresenta adequacio na medida em que se aproxima do valor 0,2. O Coeficiente
de Tucker apresenta adequagao na medida em que se aproxima de 1.
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Seguranga (n = 13, oo = .88). A referida estrutura é similar & encontrada em estudos
prévios, como o de Porto e Pilati (2010), exceto pela unificacdo dos tipos motivacionais
Poder, Realizagdo e Seguranca, que apareceram separados anteriormente. Apesar da
diferenca encontrada, a andlise da estrutura do MDS manteve alinhamento tedrico com
as dimensdes de segunda ordem de Schwartz (1992), conforme se pode depreender da
Figura 1.

Varidveis demogréaficas inseridas no questionario foram: sexo, tipo de faculdade
(publica ou particular), idade, experiéncia de trabalho atual (ou seja, se a pessoa esta
atualmente trabalhando ou ndo), religido, quantidade de filhos, estado civil e
escolaridade.

Procedimentos de coleta de dados

Os questionarios foram aplicados em estudantes universitarios em salas de aula,
com o consentimento do professor. O colaborador responsavel pela aplicacéo fornecia
as orientacdes basicas e informacdes sobre a pesquisa a ser realizada. A participacao foi
voluntéria e isenta de beneficios financeiros ou de premiacéo aos participantes.
Procedimentos de anélise dos dados

Foram retirados do banco casos extremos acima de 3.26 desvios-padrédo para
cada tipo motivacional, restando 240 casos validos. Devido ao emprego do método de
tratamento de dados ausentes listwise, 11 casos foram excluidos por possuir valor
ausente nas variaveis controladas, restando 229 casos utilizados nas regressdes. As
variaveis demogréaficas foram categorizadas por meio da codificacdo dummy da seguinte
forma: a) sexo: sexo feminino = 0, sexo masculino = 1; b) faculdade: faculdade
particular = 0, faculdade publica = 1; c) status empregaticio atual: trabalha = 0, ndo

trabalha = 1.
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Os tipos motivacionais de VT e VOP foram submetidos a centralizacéo pela
média, conforme sugerido por Schwartz (1992)2. Apés as analises exploratérias e exame
inicial dos dados, foram realizadas correla¢es de Pearson unicaudais, com método
listwise, entre os VOP e 0s VTs.

Foram realizadas cinco regressdes maltiplas hierarquicas, contendo dados
demograficos como variaveis controladas no primeiro modelo. No segundo modelo da
regressao hierarquica, foram inseridos como preditores os trés tipos motivacionais de
VT com maior correlagdo com cada um dos VOP, conforme procedimento descrito por
Schwartz (2003). Observou-se, pela analise dos histogramas dos residuos e dos gréaficos
P-Ps, que todas as regressoes realizadas apresentaram normalidade, homoscedasticidade
e linearidade multivariada e os indicadores de multicolinearidade (VIF e tolerancia)
apresentaram-se dentro dos parametros esperados.

Resultados

No que tange as correlagdes, os tamanhos do efeito mais significativos
encontrados apresentaram-se em média com uma forga moderada, conforme disposto na
Tabela 1. Todos os resultados esperados em termos de relacionamento positivo mais
significativo apresentaram-se conforme o esperado. Quanto aos relacionamentos
inversos, observou-se uma Unica discrepancia em relacdo ao esperado que diz respeito
ao relacionamento negativo entre VT Conformidade e VOP Igualitarismo mais forte do
que entre esse VOP e 0 VT Poder, Realizacao e Seguranca. Assim, considerando-se 0s
relacionamentos negativos e positivos mais fortes entre os tipos motivacionais de VT e
0s VOPs, pode-se afirmar que as relac@es previstas foram identificadas, corroborando-

se as hipoteses 2 a 4 integralmente, e, parcialmente, a hipotese 1.

“Esse procedimento consiste em subtrair a pontuagao obtida no tipo motivacional pela média do
individuo em todos os valores. E necessario centralizar os valores pela média para evidenciar os
relacionamentos de compatibilidade e conflito entre essas variaveis.
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Os resultados estatisticos das regressoes estdo resumidos na Tabela 2 enquanto
que na Figura 2 sdo representados os resultados significativos das regressdes em uma
estrutura circular de valores. Os modelos de regresséo explicaram entre 19 e 32% da
variancia de forma significativa. Para os valores organizacionais de Estabilidade e
Hierarquia, Harmonia e Igualitarismo, os valores do trabalho que apresentam motivagédo
compativel foram as variaveis que explicaram mais fortemente esses valores
organizacionais. Para os valores organizacionais de Dominio e Inovacéo, os valores do
trabalho com motivacdo oposta foram os que contribuiram mais fortemente,

apresentando sentido negativo, levando a aceitacdo da hipotese 5.
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Tabela 1

Dados descritivos e correlagdes entre VTs e VOPs
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Valores Organizacionais

Valores do Trabalho

Preferidos
Autodeterminacdo Conformidade Poder, Realizagdo e  Universalismo Média Desvio-Padrao
e Estimulagéo Seguranca e Benevoléncia
Estabilidade e Hierarquia -.29%** 42F*F* .08 -.18** -.67 81
Dominio -.05 .08 21F** - 41*F* -.17 1.35
Harmonia -.04 -.07 -.14* 36%** 1.12 1.07
Igualitarismo 21 -.32%** -.19** 36%** 1.03 .95
Inovacéo T - 46%** -11 -.20%* 1.15 .83
Média .08 -.40 23 21
Desvio-Padréo 57 .57 34 48

*p < .05., **p < .01, ***p < .00L.
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Tabela 2

Regressdes multiplas hierarquicas prevendo VOPs
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Variaveis preditoras

Valores Organizacionais Preferidos

Estabilidade e

. . Dominio Harmonia Igualitarismo Inovacao
Hierarquia
AR? B AR? B AR® B AR? B AR? B

Modelo 1 N R 08*** .065** 08*** 16%**

Sexo -.02 22 - 25*** -.07 -.02

Faculdade -.36*** 2TF** 19* 33F** 43FF*

Status empregaticio 10 A2 -.08 -.19** -.06
Modelo 2 5FF* 16*** A3*r* A7Fr* A6**+*

VT Autodet/Est A1 -17* 12

VT Poder/Rea/Se -.07 .02 -.06 -12

VT Univer/Benev -13* - Q4F*x* 36%** 2T***

VT Conformidade N Rl -.07 - 27*** - 32%**

Sexo .01 23Fr* - 23%** -.08 -.07

Faculdade - 24 x* -.18* 11 21** 34F*x*

Status empregaticio A2 15* -.09 - 21%* -.09
R*Total 26*** 24Fr* 19x** 25%** (32%**

Nota. VT Autodet/Est = VT Autodeterminacéo e Estimulacdo; VT Poder/Rea/Se = VT Poder, Realizacdo e Seguranca; VT Univer/Benev = VT

Universalismo e Benevoléncia.
*p < .05. **p < .01. ***p < .001.
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Figura 2

Resultados das regressoes para predi¢ao dos VOPs

Inovagao
Relacionamento inverso:
12)Conformidade: 6=-0,32

Autodeterminagao
e Estimulacdo

Relacionamento inverso:
12)Univers/Benev: 6=.44
29)Autodet/Est: B=.17

lgualitarismao
Relacionamento direto:

12)Univers/Benev: 6=.27
Relacionamento inverso:
1°)Conformidade: 6=-.27

Poder, Realizagdoe
Seguranca

Universalismo
e Benevoléncia

Conformidade

Harmonia

Relacionamento direto:
1°)Univers/Benev: 6-.36

Estabilidade
e Hierarquia

Relacionamento direto:
12)Conformidade: 6=.31
Relacionamento inverso:
29)Univers/Benev: 6=-.13

Figura 2. Representacdo pictorica dos resultados das regressoes, associando 0s VTs
(circulo interno) que se apresentaram como preditores mais significativos de cada um
dos VOPs (circulo exterior), controlando-se sexo, tipo de faculdade e situacao
empregaticia atual. Na auséncia de preditores com relacionamento positivo e
significativo com o VOP, representou-se a associacao entre o VT do tipo motivacional
teoricamente oposto ao de maior relacionamento negativo encontrado com a variavel
critério.

Discussdo

Pode-se concluir que as analises dos resultados apresentaram evidéncias

consistentes de que os valores laborais sdo preditores da preferéncia dos individuos por
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valores organizacionais. Além disso, as hip6teses conjecturadas a partir da Teoria dos
Valores Universais (Schwartz, 1992) de modo geral foram corroboradas, o que sugere
que essa teoria contribui para a proposicdo de um efetivo sistema integrado de valores
laborais e organizacionais preferidos. Para a maioria dos casos, apés a insercdo dos
valores do trabalho com relagéo mais forte com os valores organizacionais, os demais
tipos deixaram de apresentar contribuicdo significativa, provavelmente porque os VTs
estdo correlacionados entre si, de modo que a interdependéncia entre as variaveis reduz
o0 impacto de alguns valores sobre a variavel critério. Apesar da hipotese 5 ter sido
corroborada para os preditores mais significativos, outros VTs apresentaram
contribuicdes significativas e esses resultados sdo discutidos a seguir.

Para VOP Dominio, o principal preditor com relacionamento direto esperado -
VT Poder, Realizagdo e Seguranca - ndo apresentou impacto significativo sobre essa
variavel critério. Por outro lado, de forma inesperada o VT Autodeterminacgao e
Estimulacdo, mostrou-se um preditor significativo com relacionamento negativo com a
variavel critério VOP Dominio. Esse resultado pode ser decorrente da presenca de itens
de Seguranca, que tipicamente apresentam conteido subjacente a dimenséo
Conservacao (Schwartz, 1992; Schwartz et al., 2012), dentro do VT Poder, Realizacéo e
Seguranca, que integraram a dimensdo de segunda ordem de Autopromocéo neste
estudo. Conforme apresentado na Figura 1, esperava-se que o VT Seguranca fosse
integrado a dimensdo Conservacgdo, 0 que ndo ocorreu com a presente amostra. Assim, é
possivel que os VTs de Seguranca tenham enfraquecido o conteldo essencial da
Autopromocao que enfatiza o alcance de sucesso por parte do individuo e dominio
sobre o préximo (Schwartz, 1994a).

Quanto a VOP Igualitarismo, o relacionamento negativo encontrado com VT

Conformidade ndo foi hipotetizado. Apesar disso, uma possivel justificativa para esse
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resultado provém de Schwartz (1994b), que encontrou correlagfes negativas de
moderadas a fortes entre Igualitarismo e Hierarquia, no nivel cultural. Uma vez que o
VT Conformidade € um preditor significativo de VOP Estabilidade e Hierarquia, o
referido tipo motivacional de VOP manifesta-se parcialmente em oposigéo, na estrutura
dos valores organizacionais preferidos, ao Igualitarismo. Ressalta-se que esse resultado
apresenta coeréncia com a relacdo significativamente negativa ndo esperada encontrada
entre VOP Estabilidade e Hierarquia e VT Universalismo e Benevoléncia, uma vez que
0 VOP Igualitarismo e o VT Universalismo e Benevoléncia integram a mesma
dimensdo de segunda ordem, Autotranscendéncia, que é oposta a Conservacao, a que
estdo vinculados o VOP Estabilidade e Hierarquia e 0 VT Conformidade (Schwartz,
1992, 1994b; Sousa & Porto, 2012).

Os valores do trabalho mostraram-se como preditores da preferéncia por valores
organizacionais com contetdo axioldgico semelhante. Possivelmente esse resultado
ocorreu devido a satisfacdo de necessidades subjacentes que esses valores podem
promover. Ou seja, 0s valores do trabalho sdo manifestacdes das necessidades
individuais subjacentes que podem ser alcancadas por meio de contextos
organizacionais que promovam a satisfacdo desses anseios, afetando a preferéncia por
valores organizacionais.

De modo geral, os resultados encontrados permitem inferir que as dimensdes de
segunda ordem se aplicam de forma similar tanto aos valores organizacionais
preferidos, quanto aos valores laborais, a despeito das diferencas e especificidades
observadas entre as estruturas de cada construto. Schwartz (1994b) defendeu que as
dimensdes de segunda ordem norteariam o relacionamento entre os tipos motivacionais
do nivel individual e as dimens6es do nivel cultural. De acordo com o autor, apesar da

mudanca de nivel, alguma semelhanca haveria de permanecer entre os valores culturais
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e individuais. Sendo a preferéncia por valores organizacionais um construto mais
préximo empiricamente dos valores organizacionais reais (ou percebidos pelos
funcionarios) e assumindo-se que os valores organizacionais tém apresentado
evidéncias de adequacédo a Teoria dos Valores (Borg et al., 2011), o presente estudo
apresenta indicios de que tanto os valores laborais quanto os valores organizacionais
preferidos podem ser utilizados em estudos de compatibilidade com valores
organizacionais - desde que a similaridade conceitual entre as diferentes estruturas seja
evidenciada a partir das motivacdes subjacentes. Assim, o presente estudo contribui
para a elaboracdo de indices de compatibilidade axiol6gica ao apresentar empiricamente

as relacOes previstas teoricamente.
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Felicidade Laboral: VValores Organizacionais e o Efeito da Compatibilidade Individuo-
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Happiness at Work: Organizational Values and the Impact of Person-Organization Fit

Titulo abreviado: Compatibilidade e felicidade laboral

Short title: Work happiness and fit
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Abstract

This study evaluated the effect of person-organization (PO) fit between
organizational values (OVs) and work values (WVs) on happiness at work — defined in
line with the hedonist and eudemonic components of happiness, based on an axiological
model underpinned by the theory of Schwartz and Warr’s vitamin analogy. Data
analyses have been carried out by using hierarchical quadratic regressions and surface
analysis of polynomial regressions conducted in individual level of analysis. 145 valid
questionnaires completed by employees of a military organization on their perception of
OVs, WVs and happiness at work were administered in two stages in order to avoid the
common method bias. Several OVs revealed curvilinear relation with Achievement and
Positive Affect. However, only Security WV's moderated the curvilinear relation
between Conservatism/Hierarchy OVs and Achievement, this relation being stronger for
the group with the highest level of this WV. In almost all regression models, agreement
between the highest levels of WVs and OVs have promoted higher levels of happiness
at work compared to the agreement achieved in lower levels of these values. It was
concluded that the PO fit between OVs and WVs impacts happiness at work.
Furthermore, empirical support was found for the vitamin analogy.

Keywords: organizational values, work values, person-organization fit,

happiness at work, positive psychology.
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Resumo

Neste estudo avaliou-se o efeito da compatibilidade entre valores organizacionais (VOs)
e valores do trabalho (\VTs) sobre a felicidade laboral — definida em consonancia com 0s
componentes heddnicos e eudaimdnicos de felicidade, baseando-se em um modelo
axioldgico fundamentado na teoria de Schwartz, bem como na analogia das vitaminas
de Warr. Andlises foram realizadas por meio de regressdes hierarquicas quadraticas e
analises de superficie da regressdo polinomial no nivel individual a partir de 145 casos
validos de questionarios respondidos por funcionarios de uma organizacao militar sobre
sua percepgéo de VOs, VTs e felicidade laboral, com aplicacdo em duas etapas, para
evitar o viés do método comum. Diversos VOs apresentaram relacionamento curvilinear
com Realizacdo e Afeto Positivo. Entretanto, somente VT Seguranca moderou a relagédo
curvilinear entre VO Estabilidade/Hierarquia e Realizagéo, sendo esse relacionamento
mais forte para o grupo com maior nivel de VT. A concordancia entre niveis mais
elevados de VTs e VOs promoveu niveis maiores de felicidade laboral em comparacao
a concordancia obtida em niveis mais baixos desses valores em quase todos os modelos
de regressao. Conclui-se que a compatibilidade entre VOs e VTs impacta a felicidade
laboral. Além disso, encontrou-se suporte empirico para a analogia das vitaminas de
Warr.

Palavras-chave: valores organizacionais, valores laborais, compatibilidade

individuo-organizacdo, felicidade no trabalho, psicologia positiva.
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Felicidade Laboral e VValores Organizacionais: o Efeito da Compatibilidade
Individuo-Organizacéo

Algumas pessoas consideram-se felizes no trabalho e acreditam que séo
privilegiadas por receber recompensas financeiras para realizar uma atividade que
promove sua realizacédo existencial. Por outro lado, uma grande quantidade de pessoas
ndo encontra no trabalho esse tipo de experiéncia, considerando-o um fardo que deve
ser tolerado para o seu sustento. As diferencas entre os niveis de bem-estar laboral ou
felicidade no trabalho dos trabalhadores podem ser explicadas basicamente por dois
conjuntos de variaveis. O primeiro enfatiza a contribuicdo dos fatores individuais
(valores, personalidade e metas) enquanto que o outro reforga o impacto das
caracteristicas organizacionais (cultura, contexto de trabalho) sobre o bem-estar no
trabalho. Apesar das evidéncias das contribuigdes isoladas dessas variaveis para a
predicdo da felicidade no trabalho, observa-se um ganho representativo na utilizacéo
conjunta de caracteristicas da organizacdo e do individuo. Assim, muitos pesquisadores
tém se dedicado a investigar o efeito conjugado de ambas as caracteristicas - individuais
e contextuais - sobre 0 bem-estar, satisfacdo e conceitos semelhantes, dentro da
perspectiva da compatibilidade entre o individuo e a organizacdo - compatibilidade 10
(Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005).

Apesar da grande quantidade de pesquisas realizadas sobre a compatibilidade
10, alguns aspectos tém sido pouco investigados na area, resultando em lacunas tedricas
e empiricas. Em primeiro lugar cabe ressaltar que ha caréncia de estudos que avaliem o
impacto desta compatibilidade sobre a felicidade laboral propriamente dita, haja vista a
supremacia de investigacoes sobre a satisfacdo e doencas relacionadas ao trabalho na
area (Warr, 2007). Adicionalmente, ha poucos estudos de compatibilidade 10 que
consideram a existéncia de curvilinearidade entre caracteristicas organizacionais e

medidas de bem-estar (Warr, 2007). Além disso, no caso de estudos de valores, que sdo
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predominantes na area de compatibilidade, faltam pesquisas que utilizem teorias
axioldgicas aplicaveis aos valores no nivel do individuo (como valores pessoais ou
valores do trabalho) e da organizacdo, uma vez que os estudos da area geralmente se
baseiam em medidas de preferéncia por valores organizacionais (Kristof-Brown et. al,
2005) sem testar o ajustamento tedrico dessa transposi¢do para as dimensfes
individuais. Diante dessas lacunas, neste estudo foi avaliado o efeito da compatibilidade
entre valores organizacionais (VOs) — definidos como principios que orientam a vida
da empresa - e valores do trabalho (VTs) — compreendidos como principios que
norteiam a vida do individuo no trabalho - sobre a felicidade laboral, definida a partir de
uma perspectiva positiva de funcionamento humano, utilizando-se um modelo
axiologico aplicavel ao nivel individual e organizacional baseado na teoria de Schwartz
(1994, 1999). A seguir sera apresentada a concepgéo de felicidade laboral utilizada
neste estudo.
Felicidade no trabalho

Existe na literatura uma razoavel producao tedrica e empirica que condensa as
definicdes de felicidade ao redor de duas correntes principais: hedbnica - que enfatiza
experiéncias internas, subjetivas e, portanto, acessiveis ao préprio individuo, como a
satisfacdo no trabalho - e eudaiménica - que ressalta que a expresséo e autorrealizacdo
ou autovalidacdo sdo inerentes ao bem-estar (Warr, 2007). Enquanto o componente
heddnico da felicidade tem se mostrado cada vez mais central (Horn, Taris, Schaufeli &
Schreurs, 2004), ha evidéncias da supremacia da eudaimonia na definicdo da felicidade
no trabalho (Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012). Diante da relevancia de ambas as
correntes para a compreensao desse fendmeno, autores da area tém enfatizado a
necessidade de se adotar conceitos de felicidade que contemplem as duas vertentes

(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Warr, 2007). Em consonancia com a Visdo
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abrangente das concepg0es de felicidade adotou-se a defini¢do de felicidade no trabalho
proposta por Paschoal e Tamayo (2008), que a compreendem como a prevaléncia de
emogdes positivas no trabalho (incluindo afetos e humores) e a percepcéo do individuo
de que, no seu atuar, expressa e desenvolve seus potenciais e avanga no alcance de suas
metas de vida (autorrealizagdo). Essa defini¢do aborda as vivéncias subjetivas positivas,
provenientes da corrente hedonista, a0 mesmo tempo em que enfatiza a autorrealizacéo
e expressdo de felicidade, tipicas da corrente eudaiménica. Ressalta-se que neste estudo
optou-se pela utilizacdo do termo felicidade ao invés de bem-estar com o objetivo de
exortar claramente o componente positivo e abrangente subjacente ao referido
construto, em consonancia com posicionamento ja existente na literatura da area (Warr,
2007).
Efeito direto dos valores organizacionais sobre a felicidade

Muitos modelos para predicéo de felicidade no trabalho (bem-estar, satisfacao)
apresentam uma grande énfase em caracteristicas ambientais como preditores desse
construto. Warr (2007) propde uma analogia com as vitaminas para esclarecer a relacéo
entre caracteristicas ambientais e a felicidade. De acordo com o referido autor, existem
12 caracteristicas ambientais que promoveriam a felicidade no trabalho apresentando
relacionamento curvilinear. Ou seja, essas caracteristicas (disponibilidade de dinheiro,
seguranca fisica, posicdo social valorizada, chefia suportiva, oportunidades de
progresso, equidade, oportunidades de controle pessoal, oportunidades de uso de
habilidades, metas geradas externamente, variedade, previsibilidade ambiental e contato
com outros) geram felicidade de forma linear até certo ponto a partir do qual a
felicidade cai ou se mantém estavel. Apesar de haver indicios de curvilinearidade, essa
forma de relacionamento foi pouco explorada e mais estudos precisam ser realizados

para que a consisténcia da analogia das vitaminas seja demonstrada (Warr, 2007).
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Algumas caracteristicas ambientais apontadas por Warr podem ser mais
presentes que outras dependendo da cultura organizacional. Considerando os resultados
empiricos obtidos a partir de um dos modelos de cultura organizacional mais utilizados,
que é o CVF (Competing Values Framework ou Modelo de Valores Contrastantes),
Hartnell, Ou e Kinicki (2011) realizaram uma metandlise encontrando que culturas que
enfatizam valores de afiliacdo, vinculacéo, colaboragdo, confianca e suporte (cultura do
tipo CI&) obtiveram correlagdes positivas mais fortes com a satisfagdo no trabalho,
seguidas por culturas que valorizam o crescimento, estimulacdo, variedade, autonomia e
atencdo aos detalhes (cultura tipo Adocracia) e culturas que valorizam a comunicacao,
competicdo, exceléncia, competéncia e alcance de objetivos (cultura tipo Mercado),
respectivamente. Apesar da importancia desse modelo, os autores ndo encontraram
suporte empirico para as oposi¢des entre os tipos previstos no modelo.

Tendo em vista que valores representam um componente central para cultura, no
presente estudo utilizou-se um modelo axiologico que se ancora na teoria de valores
culturais de Schwartz (1994, 1999), que possui diversas evidéncias de validade
agrupando os valores em trés eixos bipolares, no nivel cultural: 1) Autonomia versus
Conservadorismo; 2) Hierarquia versus Igualitarismo; e, 3) Dominio versus Harmonia.
Valores que estdo nos extremos de um mesmo eixo possuem relagédo de conflito, devido
a orientacdo motivacional oposta, exibindo relacionamento negativo entre si, enquanto
que valores que sdo adjacentes possuem motivacdo subjacente semelhante, apresentando
correlacdes positivas mais fortes entre si em comparacdo aos demais valores.-

Estudos realizados anteriormente utilizando este paradigma encontraram 0s
seguintes tipos motivacionais de valores organizacionais (VOs): Autonomia (ou
Inovacdo), Harmonia, Igualitarismo, Dominio e Estabilidade e Hierarquia (Porto,

Ferreira, Brand&o, Freitas & Pereira, 2013). VOs de Inovacdo consistem em valorizagédo
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do pensamento independente e da acdo em favor da mudanca, bem como busca pela
inovacdo e podem ser associados no modelo de Warr (2007) a caracteristica ambiental
de oportunidade de controle pessoal, tida como muito importante pelo autor devido ao
seu impacto nas demais caracteristicas, podendo ser descrita também como autonomia,
auséncia de supervisdao proxima, autodeterminacdo ou participacdao na tomada de
decisédo. Em oposicéo a esses VOs estdo os VOs de Estabilidade, que enfatizam
autorrestricdo, submissdo, preservacao de praticas tradicionais, bem como protecéo e
estabilidade. Esses VOs remetem a caracteristica previsibilidade ambiental de Warr
(2007) na medida em que esta permite a antecipacdo bem-sucedida do que é possivel
ocorrer em um determinado contexto. Os VOs de Igualitarismo e de Harmonia, que
enfatizam a aceitacdo do proximo como iguais e preocupacao com o bem-estar alheio,
podem ser relacionados, na analogia das vitaminas, a caracteristica ambiental equidade,
que implica justica no relacionamento entre empregado e empregador (justica
distributiva e procedural) e justica na relacéo entre organizacéo e sociedade em geral
(responsabilidade social corporativa). Os VOs de Dominio, que enfatizam o alcance de
sucesso por parte da organizacdo e dominio sobre o ambiente, podem ser associados a
caracteristica ambiental posicdo social valorizada, que permite promocéo da posi¢éo do
individuo em uma estrutura social que lhe forneca reconhecimento e estima. Ao mesmo
tempo, esses VOs também estdo relacionados a caracteristica de metas geradas
externamente, que consiste na geracdo de metas por parte do ambiente ao individuo. Por
fim, VOs de Hierarquia, que enfatizam a legitimidade da distribuicdo desigual do poder,
papéis e recursos, ndo possuem nenhuma semelhanga com caracteristicas citadas na
analogia das vitaminas como promotoras de felicidade.

Warr (2007) afirma que as caracteristicas ambientais podem ser avaliadas tanto

objetivamente, por meio de frequéncias de atividades, duracdo de tempo, entre outros,
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quanto podem ser medidas subjetivamente, por meio de descri¢cbes do ambiente
realizadas a partir do conceito de affordances ou oportunidades percebidas. Apesar das
caracteristicas ambientais no modelo de Warr ndo serem definidas como VOs, nesse
estudo entende-se que alguns principios que orientam a vida da organizagdo (VOs de
Igualitarismo, Harmonia, Estabilidade, Dominio e Inovagdo) podem aumentar as
chances dos funcionarios encontrarem oportunidades de alcance das caracteristicas
ambientais mencionadas na analogia das vitaminas. Tomando como base a referida
analogia de Warr (2007) e os VOs supracitados, elaborou-se a seguinte hipotese:
Hipdtese 1. A percepcdo de VOs que remetem as caracteristicas ambientais da
analogia das vitaminas apresenta relacionamento curvilinear (formando um U
invertido ou plat6) com a felicidade laboral.
Apesar das evidéncias de efeitos diretos dos VOs e cultura organizacional sobre
a felicidade laboral, a explicacdo da variancia encontrada a partir dessas variaveis é
pequena (Hartnell, et al., 2011). Uma possivel justificativa para esse baixo impacto
reside na ressalva de que caracteristicas do ambiente de pouca relevancia para a pessoa
ndo devem impactar a felicidade com a mesma intensidade. Por essa razao, a literatura
indica que valores do individuo podem afetar a relacdo entre caracteristicas ambientais e
felicidade no trabalho (Warr, 2007). Nesse sentido, os estudos sobre a compatibilidade
IO contribuem para a maximizacdo da explicacdo da felicidade laboral ao abordar o
assunto partindo do pressuposto de que é necessario que as caracteristicas do individuo
combinem com as caracteristicas do ambiente para que as consequéncias positivas
sejam obtidas. Diante disso, avaliou-se grau de impacto da compatibilidade 10 sobre a

felicidade laboral.
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Efeito da compatibilidade 10 sobre a felicidade no trabalho

O conceito de compatibilidade 10 consiste no ajuste entre caracteristicas
individuais e organizacionais que pode ocorrer quando uma dessas partes (individuo ou
organizagéo) supre necessidades da outra - compatibilidade complementar, e/ou ainda
quando elas compartilnam caracteristicas similares fundamentais, como valores, metas
ou personalidade - compatibilidade suplementar (Kristof-Brown et al., 2005; Verquer,
Beehr & Wagner, 2003). Para a testagem da compatibilidade 10 geralmente séo
desenvolvidos modelos de moderacédo das caracteristicas individuais no relacionamento
entre caracteristicas ambientais e bem-estar (ou variaveis correlatas), assim como
analises da superficie da regressao polinomial. Essa ultima técnica apresenta vantagens
em relacdo aos modelos de moderacéo na medida em que proporciona mais informacéo
sobre a combinacéo entre as variaveis individuais e organizacionais, por meio da
avaliacdo do relacionamento entre elas de forma continua e tridimensional (Edwards,
2002), o que permitiria identificar tanto se o nivel de importancia atribuido as variaveis
preditoras impacta a felicidade laboral, quanto se a discrepancia entre as variaveis
preditoras afeta essa variavel critério. A utilizacdo da analise de superficie de regressédo
polinomial requer o uso de medidas do meio ambiente e do individuo que sejam
comensuraveis, possuindo as duas caracteristicas a seguir: 1) equivaléncia nominal —
que significa que o individuo e o ambiente (organizacdo) sdo descritos em termos
semelhantes, como por exemplo, dimens6es de mesmo conteddo nos diferentes niveis; e
2) equivaléncia de escala — que significa que o individuo e a organizacdo sao medidos
na mesma métrica (Edwards, 2002). Além disso, ao se utilizar uma mesma fonte para
avaliar as dimens6es do individuo e da organizacao é essencial assegurar que 0s
tamanhos do efeito ndo sejam decorrentes do viés do método comum. Nesse sentido, 0s

estudos que utilizam aplicacdo de questionarios sobre as dimensdes do individuo e da
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organizagdo a um mesmo participante sem intervalos temporais ou sem atividades de
distracdo tendem a ter maior explicacdo da variancia de forma artificial (Kristof-Brown
et al.,, 2005), o que deve ser evitado.

Nesse estudo a compatibilidade 10 foi avaliada por meio de dimensdes de VTs e
VOs fundamentadas em um modelo axiolégico que é aplicavel ao nivel do individuo e
da organizag@o. Conforme mencionado anteriormente, a teoria de Schwartz propde que
os valores se organizam em uma estrutura circular de motivacdes que formam relagdes
de compatibilidade e conflito entre si. Apesar das diferencas entre as estruturas de
valores de diferentes niveis, 0s mesmos principios basicos e amplos, representados pelas
dimensdes de segunda ordem (Abertura @ Mudanca versus Conservacgéo e
Autopromocéo versus Autotranscendéncia), governam os valores pessoais e valores
culturais (Schwartz, 1994), assim como VTs (Porto & Pilati, 2010) e VOs preferidos
(Sousa & Porto, 2013). Desse modo, VTs e VOs que estdo associados a uma mesma
dimenséo de segunda ordem podem ser assumidos como comensuraveis do ponto de
vista nominal. Assim, o presente estudo investiga o impacto da compatibilidade entre os
VOs e 0s VTs sobre a felicidade no trabalho, sendo a comensurabilidade nominal entre
as dimensdes de VT e VOs testada empiricamente a partir das dimensdes de segunda
ordem. Além disso, buscou-se reduzir o viés do método comum administrando-se
instrumentos destinados a avaliar as dimensdes do individuo e da organizacdo em
momentos distintos.

A compatibilidade 10 tem sido recorrentemente pesquisada na literatura com
variaveis consequentes diferentes e em diversos momentos da entrada do individuo na
organizacdo. Com base nas evidéncias de pesquisas realizadas, pode-se afirmar que ha
uma relacdo positiva entre a compatibilidade 10 e consequéncias positivas para o

individuo, como a satisfacdo (Verquer et al., 2003). Estudos realizados a partir de
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modelos de moderacdo em estudos de compatibilidade indicam que quanto mais algo é
importante para a pessoa, mais o individuo sera afetado pela sua auséncia ou presenga
(Warr, 2007), pois as caracteristicas de pouca relevancia para o individuo ndo parecem
impactar seus niveis de satisfacdo (bem-estar ou motivagdo) com a mesma intensidade
que as caracteristicas importantes. Nesse sentido, em modelos de compatibilidade
suplementar valores do individuo podem ser considerados como moderadores do
relacionamento entre caracteristicas ambientais e satisfacdo ou motivacao no trabalho,
sendo esperado relacionamento mais forte para os individuos que atribuem mais
importancia para o valor do nivel individual ou mais preferéncia pela caracteristica
ambiental. Para os individuos que atribuem pouca importancia, a relacéo seria mais
fraca e, em alguns casos, quase aleatoria, quando a presenca ou auséncia da
caracteristica é praticamente irrelevante para a pessoa. As pesquisas que utilizam
regressao polinomial, por outro lado, tendem a demonstrar que os efeitos da
compatibilidade ndo se manifestam de forma uniforme na predigéo de atitudes mais
positivas, como satisfacdo e comprometimento (Kristof-Brown, et al., 2005). No que se
refere a compatibilidade axioldgica, ha evidéncias de que a compatibilidade entre os
valores com menores niveis de importancia promove menos satisfacdo em comparagéo
a quando essa compatibilidade ocorre em niveis mais elevados de importancia nesses
mesmos valores compativeis. As justificativas para esses resultados se ancoram na ideia
de que niveis maiores de atitudes positivas sdo encontrados apenas quando os valores
sdo efetivamente importantes. Ao mesmo tempo, aumentos na discrepancia entre esses
valores promovem reducgdes nos niveis de satisfacdo (Ostroff, Shin & Kinicki, 2005).
Ainda no que tange a compatibilidade axiolégica, ndo foram encontradas evidéncias de
que excessos ou deficiéncias de valores organizacionais afetem as atitudes positivas

(satisfacdo, comprometimento) do individuo em relacdo ao trabalho, diferentemente dos



44
COMPATIBILIDADE E FELICIDADE LABORAL

estudos de compatibilidade complementar (Kristof-Brown et al., 2005). Considerando
0s resultados sobre compatibilidade 10 e consequéncias positivas para o individuo, bem
como tendo em vista 0 modelo de Schwartz (1992, 1994, 1999), foram elaboradas as
Hipoteses 2 e 3.

Hipdtese 2. VTs moderam a relacdo entre VOs e felicidade laboral. A relacdo €
mais forte para os individuos que apresentam maiores niveis de VT.

Hipdtese 3. A felicidade laboral é significativamente predita pela
compatibilidade entre VTs e VOs, da seguinte forma: a) quando VTs e VOs séo
elevados, niveis mais altos de felicidade séo obtidos em comparacdo a quando ambos 0s
valores sdo mais baixos; e, b) aumentos de discrepancia entre VTs e VOs de contetido
subjacente semelhante promovem reducdes no nivel de felicidade no trabalho, enquanto
que reducdes das discrepancias entre VTs e VOs promovem maiores niveis de
felicidade no trabalho.

Metodo
Procedimentos

As variaveis foram aferidas por meio de questionarios aplicados em centros de
treinamento aos funcionarios de uma organizacdo militar localizada no Distrito Federal
no periodo de maio a setembro de 2012. Para evitar o viés do método comum, a
aplicacdo foi dividida em duas fases. Na primeira fase foram aplicados os questionarios
medindo a felicidade no trabalho e os valores laborais, bem como dados demograficos e
uma pergunta de identificacdo dos participantes (cddigo contendo quatro primeiras
letras do nome e ano de nascimento ou somente 0 nome). Na segunda fase foram
aplicados os questionarios aferindo os VVOs percebidos, bem como dados demogréaficos
e a mesma pergunta de identificacdo. A participacdo na pesquisa foi voluntaria e nao

houve nenhuma forma de recompensa. Os participantes foram devidamente informados
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da pesquisa e 0s parametros éticos nacionais foram atendidos, incluindo a aprovacédo
prévia do projeto de pesquisa junto ao Comité de Etica em Pesquisa com Seres
Humanos da Faculdade de Satde da UnB.
Participantes

Participaram da primeira ou segunda etapas da pesquisa 497 funcionarios de
uma organizagdo militar brasileira, sendo 145 casos validos apds o pareamento entre a
primeira e segunda etapas, refletindo uma taxa de aproveitamento de 29%. Dentre os
casos validos, os participantes relataram ter em média 16 anos de servico (DP = 10,09),
2,5 anos no mesmo posto e cerca de 1,5 filhos. Todos estavam na organizacao ha pelo
menos seis meses. 93% da amostra mostrou-se constituida por homens, sendo a maior
parte dos individuos casados (60%), com predominio da religido catélica (59%), renda
acima de trés mil reais (77%), nivel superior completo (72%) ou pelo menos nivel
médio (94%). Apenas oito participantes relataram possuir escolaridade inferior ao nivel
médio. A maior parte dos participantes ocupa o posto de 3° sargento (33%) ou de cadete
(28%).
Instrumentos

Os VOs foram medidos por meio de uma adaptacdo da Escala de Valores
Organizacionais (Porto et al., 2013) para a organizacdo colaboradora, contendo 40
principios que deveriam ter seu grau de importancia para a organizacao avaliados a
partir de uma escala de onze pontos, oscilando entre zero (nada importante) e 10
(extremamente importante). Para este estudos, os dados foram analisados por meio do
escalonamento multidimensional (MDS) com tratamento intervalar dos dados (N =
242), com S-STRESS de 0,08 e Coeficiente de Tucker de 0,98°. Os tipos motivacionais

de VOs obtidos foram: Harmonia (o = 0,88), Igualitarismo (a = 0,93), Dominio (a =

® O S-STRESS apresenta adequacao na medida em que se aproxima do valor 0,2. O Coeficiente
de Tucker apresenta adequacao na medida em que se aproxima de 1.
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0,79), Inovacao (a = 0,92) e Estabilidade/Hierarquia (o = 0,88). As relagdes de
compatibilidade e conflito mostraram-se em consonancia com estudos anteriores (Porto
et al., 2013), exceto pela juncdo da Estabilidade a Hierarquia. A analise das dimensdes
de segunda ordem permite concluir que o contetdo subjacente mais proeminente do VO
Estabilidade/Hierarquia se refere a manutencdo do status quo (Conservacao) e, portanto,
previsibilidade a luz do modelo de Warr (2007).

Para mensuracgéo dos VTs foi utilizada a Escala de Valores do Trabalho —
Revisada - EVT-R (Porto & Pilati, 2010), composta por 38 itens (36 do instrumento
original e mais 2 itens para suprir deficiéncias apontadas pelos autores). Para assegurar
a comensurabilidade de escala, a mesma escala de resposta utilizada para mensuragéo
dos VOs foi empregada. Os VTs também foram submetidos ao MDS com tratamento
intervalar (N = 233), alcancando medidas satisfatorias com S-STRESS de 0,11 e
Coeficiente de Tucker de 0,97. Os tipos motivacionais de valores laborais obtidos ao
final das analises foram: Universalismo/Benevoléncia (a = 0,89), Seguranca (o = 0,89),
Realizacao (a = 0,86), Poder (o = 0,71), Autodeterminacdo/Estimulacdo (o = 0,94). Os
itens que tratavam de conformidade foram retirados das anélises, pois sua localizacao
no MDS sugeriu ndo alinhamento a dimensao de segunda ordem Conservacao,
diferentemente de estudos anteriores (Porto & Pilati, 2010). A variavel VT Realizacéo,
apesar de integrar a estrutura motivacional, ndo foi utilizada nas analises de dados
subsequentes, pois os modelos associados a essa variavel ndo apresentaram explicacao
da variancia significativa para predicao dos fatores de felicidade.

A andlise das relacdes entre as dimensdes de segunda ordem permite concluir
que: VO Estabilidade/Hierarquia, assim como VT Seguranca estdo associados a
dimensdo Conservagdo; VO Harmonia, VO lgualitarismo e VT

Universalismo/Benevoléncia integram a Autotranscendéncia; VO Dominio e VT Poder
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pertencem a Autopromocao; e, VO Inovacdo e VT Autodeterminacdo/Estimulacao estao

incorporados a Abertura & Mudanca. Com base nisso, a Tabela 1 apresenta as definicdes

de VOs e de VTs que foram inseridos conjuntamente para analise do efeito da

compatibilidade a partir do seu alinhamento @ mesma dimensao de segunda ordem.

Tabela 1

Defini¢des dos VOs e VTs utilizados na testagem das Hipoteses 2 e 3

Valor organizacional

Valor laboral

Modelo de
Compatibilidade

Dominio: enfatiza o alcance de
sucesso por parte da organizacao e
dominio sobre o ambiente.

Poder: busca de autoridade,
sucesso profissional e poder de
influéncia no trabalho.

Compatibilidade-
Dominio

Harmonia: enfatiza convivéncia
pacifica com a sociedade e meio
ambiente.

Universalismo/Benevoléncia:
busca de relagBes sociais positivas
e de contribuicdo positiva para a
sociedade por meio do trabalho.

Compatibilidade-
Harmonia

Igualitarismo: busca transcendéncia de
interesses individuais rumo ao
tratamento igual a todos os
empregados, promovendo a salde e
bem-estar dos funcionarios e equipes.

Universalismo/Benevoléncia:
idem definicdo citada acima.

Compatibilidade-
Igualitarismo

Inovacdo: prioriza uso de criatividade
em seus produtos, servicos e praticas
de gestdo, bem como alcance de
destaque no setor por meio da abertura
a novas formas de trabalho.

Autodeterminacao/Estimulacéo:
busca pensamento e acdo
independente, bem como a busca
pela excitacdo, novidade, desafio
na vida.

Compatibilidade-
Inovagéo

Estabilidade/Hierarquia: foco na
manutencdo da forma de
funcionamento tradicional da
organizacao, incluindo a distribuicao
desigual de poder entre niveis
hierarquicos.

Seguranga: enfatiza a estabilidade
e ordem na vida ao suprir
materialmente as necessidades
pessoais.

Compatibilidade-
Estabilidade/
Hierarquia

No que se refere a felicidade no trabalho, utilizou-se a Escala de Bem-Estar no

Trabalho — EBET (Paschoal & Tamayo, 2008) que contém 30 itens que avaliam

emocOes e humores positivos e negativos, bem como experiéncias de realizacdo a partir
de uma escala tipo Likert de cinco pontos. Com o método listwise, realizou-se a analise

fatorial de felicidade laboral (N = 152). Primeiramente solicitou-se uma analise dos
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componentes principais (PC) sem rotacdo. A matriz apresentou-se fatoravel (KMO =
0,94) e a andlise paralela revelou que até trés fatores poderiam ser retirados. Diante
disso, solicitou-se uma analise do eixo principal (PAF), contendo trés fatores
rotacionados pelo método Direct Obliminim (delta = 0). Em consonéancia com estudo
anterior, trés fatores de felicidade laboral foram identificados: Afeto Positivo (a = 0,95),
Afeto Negativo (o = 0,94) e Realizacéo (o = 0,88). Nesse estudo, somente foram
utilizados os fatores de Afeto Positivo e de Realizacdo, que estéo relacionados ao
funcionamento positivo de ser humano, foco deste estudo. Além disso, o Afeto
Negativo ndo apresentou explicacdo da variancia significativa em nenhum modelo. A
Tabela 2 resume os dados descritivos e correlagdes entre os fatores dos instrumentos

utilizados no presente estudo.
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Tabela 2

Dados descritivos e correlages unicaudais entre as variaveis
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M DP VTP VTA VIS VIU VOH VOI VOIN VOD VOE AP RL
VIP 7,3 1,8 100 -001 -0,26° -0,62° -0,02 0,09 0,11 0,17 -0,22° 0,16° 0,13
VTA 87 15 1,00 -0,61° -0,31° -0,05 -0,10 -0,10 -0,04 0,16® 0,16% 0,20°
VTS 95 14 1,00 -0,07 -0,10 0,05 -0,06 0,17* -0,07 -0,24° -0,23°
VTU 9,7 1,2 1,00 0,10 -0,06 0,00 -0,17% 011 -0,10 -0,16°
VOH 84 1,9 1,00 0,21° 008 -0,61° -0,16° 0,02 0,02
VOl 74 2,7 1,00 0,57°¢ -0,34° -0,77° 0,16* 0,15°
VOIN 7,2 23 1,00 -0,21° -0,74° 0,06 0,10
VOD 6,6 1,7 1,00 -0,13 -0,07 -0,10
VOE 87 15 1,00 -0,09 -0,08
AP 29 1,0 1,00 0,60°¢
RL 34 0,7 1,00

Nota. AP = Afeto Positivo; RL = Realizacdo; VOE = VO Estabilidade/Hierarquia; VOI = VO Igualitarismo; VOIN = VO Inovacdo; VOH = VO
Harmonia; VOD = VO Dominio; VTS = VT Seguranca; VTU = VT Universalismo/Benevoléncia; VTA = VT Autodeterminagédo/Estimulacéo;
VTP = VT Poder; M = Média; DP = Desvio-padréo.

%p < 0,05.°p <0,01. °p < 0,001.
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Procedimentos de anélises de dados

Primeiramente os dados obtidos na primeira e segunda fase foram pareados.
Somente 0s casos que apresentaram percentual de perda de dados inferior a 10% em
cada fase e que ndo repetiram a mesma pontuacdo em 80% ou mais vezes nas escalas de
felicidade, de VO ou de VT foram utilizados para as analises subsequentes. A amostra
ficou composta por 145 casos validos. Os casos ausentes ndo foram substituidos pela
média, pois se mantiveram abaixo de 8% para cada caso e para cada variavel obteve-se
acima de 75% das respostas sem qualquer dado ausente. Nao foram identificados casos
extremos em numero significativo e nenhum caso influente para as analises conduzidas.
Devido a problemas de assimetria, transformou-se a variavel critério Afeto Positivo por
meio do seu logaritmo natural®. Ressalta-se que todas as analises foram conduzidas no
nivel individual.

A presenca de relagGes curvilineares entre 0os VOs e as variaveis dependentes
(Hipdtese 1) foi testada por meio de regressdes hierarquicas. A variavel preditora linear
foi inserida no primeiro modelo de regressao hierarquica, seguida pela insercéo da
variavel quadratica no segundo modelo. As variaveis preditoras foram centralizadas
seguindo orienta¢Oes de Schwartz (1992) e de Cohen e Cohen (1983). O mesmo tipo de
centralizacdo foi utilizada para as moderacgdes quadraticas (Hipdtese 2). Nesse segundo
caso, regressoes hierarquicas foram realizadas seguindo o procedimento descrito por
Baron e Kenny (1986). A evidéncia de moderacdo é encontrada quando ha incremento
significativo da variancia explicada no modelo com o termo quadratico acima da
predicdo proporcionada pela moderacdo linear. Somente foram inseridos no modelo 0s
VOs que apresentaram relacionamento significativamente quadratico com a variavel

critério na testagem da Hipdtese 1.

* Utilizou-se como critério para identificagdo ou refutacéo de assimetria, além de exames visuais,
como o gréfico de caixas e histogramas, o teste Kolmogorov-Smirnov, com critério de significancia de p
< 0,01
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As regressoes polinomiais foram realizadas em consonancia com 0s
procedimentos descritos por Edwards (2002) para testagem da Hipoteses 3. Para
controlar o risco de erro Tipo | foi utilizada a correcdo de Bonferroni para avaliacdo do
nivel de significancia do R%. Os demais coeficientes foram analisados a partir do nivel
de alfa usual (0,05). As regressdes polinomiais foram realizadas de forma hierarquica
contendo 0 VT e 0 VO lineares no primeiro modelo de regresséo, e, no segundo modelo
foram inseridos o VT quadréatico, VO quadratico, bem como a interagdo entre VT linear
e 0 VO linear como preditores, segundo orientagcdes de Edwards (2002) e Ostroff et al.
(2005). Posteriormente os resultados foram submetidos a avaliacéo da significAncia dos
coeficientes a; (avalia se aumentos conjugados nas variaveis preditoras estao
relacionados a aumentos ou reducdes lineares na variavel critério), a, (avalia se a
concordancia entre as duas variaveis preditoras possui um relacionamento curvilinear
cdncavo ou convexo com a variavel critério), as (avalia se a variavel critério € mais
elevada quando a discrepancia entre as preditoras é tal que a preditora do eixo Y, no
caso VO, € mais elevada que a preditora do eixo Z, no caso VT, ou vice versa) e a4
(avalia se a variavel critério reduz ou aumenta a medida que a discrepancia entre as
variaveis preditoras aumenta ou diminui), que resumem a analise da superficie
tridimensional possibilitada pela regressdo polinomial. De acordo com o0s autores
supracitados esses coeficientes sdo 0s que de fato sdo relevantes para a regressdo
polinomial ao invés dos Bs. Com base na Hipdtese 3 € esperado que somente 0s
coeficientes a; e a4 apresentem-se significativos, de forma positiva e negativa
respectivamente. De acordo com Ostroff et al. (2005) quando o segundo modelo de
regressao ndo apresenta incremento de explicagdo da variancia (R?) de forma

significativa os efeitos da compatibilidade ndo podem ser curvilineares. Nessa situacao,
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apenas dos coeficientes de teste de superficie que avaliam os efeitos lineares da
compatibilidade (coeficientes a; e as) devem ser analisados.
Resultados

Efeito direto dos VOs sobre a felicidade laboral

Inicialmente foram realizadas regressdes muiltiplas hierarquicas para testar
relacdes lineares e curvilineares diretas entre cada VO e as varidveis de felicidade. As
regressoes foram realizadas para cada VO separadamente, sendo que os resultados
significativos podem ser vistos na Tabela 3. As regressdes hierarquicas para o teste dos
efeitos curvilineares apresentaram, em geral, maior ganho de explicacdo com as
variaveis quadraticas. 1sso ocorreu na predicdo de Realizacdo a partir dos VOs
Harmonia, Inovacéo e Estabilidade/Hierarquia, bem como na predi¢do do Afeto
Positivo a partir das variaveis VO lgualitarismo e VO Estabilidade/Hierarquia. Os 3
negativos encontrados nessas equacdes indicam que a relacao entre o termo quadratico e
a variavel critério adotam a forma de um U invertido, conforme o hipotetizado. Os
tamanhos do efeito encontrados foram pequenos, conforme resultados anteriormente
encontrados na literatura (Hartnell et al., 2011). Assim, procedeu-se a testagem da

compatibilidade 10.

Tabela 3

Resultados da Hipotese 1

Realizacdo Afeto Positivo
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 1 Modelo 2

Variaveis R B R B R B R B
Preditoras

VOH 0,00 0,02 0,07** 0,02 0,00 0,03 0,01 0,03

VOH? -0,27** -0,10

AR? 0,07** 0,01

VOI 0,02 0,15 0,05* 0,13 0,03 0,16 0,07** 0,13

VOI? -0,15 -0,21*

AR? 0,02 0,04*

VOIN 0,01 0,10 0,05* 0,04 0,00 0,06 0,02 0,03
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VOIN? -0,20* -0,11
AR? 0,04* 0,01

VOD2 0,01 -0,10 0,02 -0,22 0,01 -0,07 0,01 -0,05
VOD -0,17 0,03
AR? 0,01 0,00

VOE 0,01 -0,08  0,06* -0,07 0,01 -0,09 0,04* -0,08
VOE? -0,24** -0,19*
AR? 0,06** 0,03*

Nota. VOD = VO Dominio; VOE = VO Estabilidade/Hierarquia; VOI = VO
Igualitarismo; VOIN = VO Inovagdo; VOH = VO Harmonia; VOD?, VOE? VOH?,
VOI? e VOIN? correspondem aos respectivos VVOs quadraticos.
*p<0,05; ** p<0,01.
Efeito da compatibilidade 10 sobre a felicidade laboral

A Tabela 4 resume os resultados significativos encontrados na testagem da
Hipdtese 2 que foi obtida a partir de regressdes hierarquicas quadraticas para predicdo
de cada variavel critério contendo VOs lineares no primeiro modelo, sequido por VOs
quadraticos no segundo, VTs lineares no terceiro, interacdo entre VTs e VOs lineares
no quarto e a interacdo entre VOs quadraticos e VTs lineares no Gltimo modelo. A
regressao para predicdo do Afeto Positivo ndo se mostrou significativa, apesar do poder
do teste ter se mostrado satisfatorio, com um valor de 0,94 (Faul, Erdfelder, Lang &
Buchner, 2007). Os resultados indicaram a presenca de interacao significativa entre
VOs e VTs na predicdo da Realizacdo, com impacto negativo e significativo da
interacdo entre VO Estabilidade/Hierarquia quadratico e VT Seguranca, 0 que
proporciona suporte a Hipdtese 2. A analise da Figura 1, em conjuncdo com a analise
das equac0es de regressao dos subgrupos com baixo e alto VT Seguranca, indica que o
VO Estabilidade/Hierarquia apresentou uma relagdo quadratica negativa mais forte (R?
quadratico = 0,18, p < 0,01) para o grupo de VT Seguranca elevado (acima da mediana),
sendo o formato dessa relacdo coerente com o padrdo preconizado pela analogia das

vitaminas (Warr, 2007). Para o grupo de VT Seguranca baixo (abaixo da mediana) a

relagdo encontrada foi quase nula (R? quadratico = 0,03, ns).
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Quanto a hipotese 3, os resultados das regressdes polinomiais significativas
aparecem na Tabela 5. Quatro das cinco regressdes realizadas para a predicdo do fator
Realizacdo apresentaram explicacdo da variancia significativa no primeiro modelo,
entretanto nenhum modelo apresentou incremento significativo com a inser¢éo dos
termos quadréticos, o que inviabiliza a corroboracdo integral da Hipotese 3. Por outro
lado, todos os modelos de regresséo significativos apresentaram coeficiente a;
significativo e positivo na predicdo da Realizacéo, indicando que quando VOs e VTs
sdo concordantes e aumentam na mesma dire¢do, tem-se aumentos nos niveis de
Realizacdo, 0 que corrobora parcialmente a Hipdtese 3. No caso das regressdes para
predicdo do Afeto Positivo, obteve-se explicacdo da variancia significativa a partir de
do modelo Compatibilidade-Inovacdo, sendo que o coeficiente a; também se mostrou
significativo e positivo. Conforme o esperado, o coeficiente az ndo se mostrou
significativo em nenhum modelo®. A Figura 1 apresenta o padréo grafico decorrente das
regressoes polinomiais a partir da representacdo do modelo Compatibilidade-Inovacéo.
Todos os demais modelos mostraram padréo similar e por isso ndo foram apresentadas

figuras para cada modelo.

® Ressalta-se que o calculo do poder do teste post hoc (Faul, et al., 2007) revelou-se adequado
para a testagem dos modelos de predigdo da Realiza¢do (poder > 0,8), com exce¢do do modelo
Compatibilidade-Estabilidade/Hierarquia, que obteve poder de 0,67. J& os modelos para predi¢do do
Afeto Positivo apresentaram baixo poder (poder < 0,8). Ainda assim, resultados significativos foram

encontrados.
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Tabela 4

Coeficientes padronizados da regressao para testagem da Hipotese 2 predizendo a Realiza¢do
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Passo Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 Modelo 5
R® 0,01 0,11* 0,16** 0,17* 0,25**
AR? 0,01 0,10** 0,05* 0,00 0,09**
Passol VOE -0,02 0,03 0,00 0,00 -0,07
VOIN 0,09 0,07 0,06 0,04 0,03
VOH 0,01 0,04 0,02 0,03 0,06
Passo 2 VOE? -0,15 -0,15 -0,20 0,12
VOH? -0,22* -0,21* -0,22* -0,13
VOIN? -0,06 0,00 0,02 0,09
Passo3 VTS -0,17 -0,18 0,06
VTU -0,12 -0,12 -0,08
VTA 0,05 0,04 0,15
Passo4 VOEXVTS -0,04 -0,08
VOHXxVTU -0,05 -0,03
VOINXVTA -0,02 0,11
Passo5 VOE*VTS -0,54%**
VOIN*XVTA -0,18
VOH’XVTU 0,13

Nota. Os VOs que ndo apresentaram relacionamento significativamente quadratico na testagem da Hipdtese 1 foram excluidos da equacéo.
VOE = VO Estabilidade/Hierarquia; VOIN = VO Inovacdo; VOH = VO Harmonia; VOE?, VOH? e VOIN? correspondem aos respectivos VOs
quadraticos; VTS = VT Seguranca; VTU = VT Universalismo e Benevoléncia; VTA = VT Autodeterminacao e Estimulacdo; no passo 4 estdo
contidos os termos de interacdo dos VOs com os VTSs; no passo 5 foram inseridos os termos contendo os VOs quadraticos com 0s VTs.

*p < 0,05. **p < 0,01. ***p < 0,001.
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Tabela 5

Coeficientes das regressdes polinomiais para predi¢do da Realizagdo

CH Cl CIN CD
RL RL RL AP RL
R 0,12° 0,13 0,18° 0,07° 0,13
Testes de Superficie
a1 0,22° 0,21° 0,24° 0,08° 0,22°
a3 0,01 -0,05 0,07 0,01 -0,02
Coeficientes das Variaveis
Constante B (SE) 2,74° (0,19) 2,83°(0,18) 2,91°(0,12) -1,18°(0,06) 3,22° (0,07)
VT B (SE) 0,12* (0,05) 0,13%(0,05) 0,15°(0,04) 0,04*(0,02) 0,12*(0,03)
VO B (SE) 0,11% (0,03) 0,08° (0,02) 0,08*(0,02) 0,03*(0,01) 0,09* (0,04)

Nota. a; e as sdo coeficientes de teste de superficie; RL = Realizacdo; AP = Afeto Positivo; CH = modelo de regressdo Compatibilidade-
Harmonia; Cl = modelo de regressdao Compatibilidade-Igualitarismo; CIN = modelo de regressdo Compatibilidade-Inovacdo; CD= modelo de
regressdao Compatibilidade-Dominio; VT = VT linear do respectivo modelo de regressao; VO = VO linear do respectivo modelo de regressdo; SE
= Erro-Padrdo; B = coeficiente de regressdao ndo padronizado.

*p < 0,05. %p < 0,01. °p < 0,001.



COMPATIBILIDADE E FELICIDADE LABORAL

Figura 1

Padrdes decorrentes das analises do efeito da compatibilidade 10 sobre a felicidade laboral
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Nota. Todos os graficos da superficie polinomial apresentaram padrdo similar ao apresentado nesta figura em b).

a) apresenta o grafico da moderacdo quadrética; b) apresenta o grafico dos testes de superficie da regressdo polinomial para o0 modelo

Compatibilidade-Inovacao.
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Discusséo

Neste artigo avaliou-se o impacto da compatibilidade entre VOs e VTs sobre a
felicidade laboral a partir de um modelo axiolégico integrado. Além disso, como
objetivo especifico testou-se o relacionamento curvilinear entre felicidade no trabalho e
VOs. A definigdo de felicidade no trabalho adotada apresentou-se em consonancia com
0s componentes hedonicos e eudaimonicos de felicidade, expandindo os estudos de
compatibilidade que tipicamente empregam a satisfacdo no trabalho (componente
heddnico) ou sindromes e patologias do trabalho (estresse, burnout).

A Hipotese 1 pressupunha um relacionamento curvilinear entre VOs e felicidade
no trabalho. Os resultados encontrados corroboraram essa hipotese para quase todos 0s
VOs. Ou seja, para praticamente todo tipo de VO h& um grau maximo em que a
felicidade laboral € favorecida e depois desse ponto a felicidade se mantém estavel ou
cai, 0 que fornece suporte empirico para a analogia das vitaminas de Warr (2007). VO
Dominio apresentou-se como exce¢do, pois ndo apresentou relacionamento curvilinear
com nenhuma variavel critério. Possivelmente o fato de os dados terem sido coletados
em uma organizacao militar - para a qual ndo ha organizacGes concorrentes ou
competidoras - tenha dificultado o encontro de niveis altos desse VO, impossibilitando a
afericdo dos efeitos de concentracOes elevadas desse valor sobre a felicidade laboral.

Com base na Hipotese 2 era esperado que 0s VTs moderassem a relacdo entre
VOs e felicidade laboral, o que foi corroborado, uma vez que impacto significativo foi
obtido a partir da interacdo entre VO Estabilidade/Hierarquia e VT Seguranca. Os
efeitos da compatibilidade sdo mais fortes para o grupo de elevado VT, o que sugere
que para esses individuos o fato de a organizacdo promover valores similares aos seus

impacta mais a sua felicidade no trabalho em consonancia com o que propde Warr
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(2007). Entretanto, das cinco interacfes possiveis, s6 encontramos contribuicdes
significativas a partir de uma, o que sugere um efeito parcial dessa moderacéo.

A Hipotese 3, que previa um impacto significativo da compatibilidade 10 sobre
a felicidade laboral, obteve evidéncias de confirmacdo na medida em que quase todos 0s
modelos de regressdo predizendo a Realizagdo e um de Afeto Positivo apresentaram que
a concordancia entre niveis mais elevados de VTs e VOs mostraram-se associados a
maiores niveis de felicidade no trabalho do que a concordancia em niveis mais baixos
desses valores, revelando relacionamento linear entre a compatibilidade e felicidade
laboral. Ou seja, a concordancia absoluta entre os valores nem sempre gera mais
felicidade laboral, mas somente para niveis de valores mais importantes é que esse
impacto e observado (Ostroff et al., 2005). Por outro lado, as discrepancias entre 0s
valores do individuo e da organizagéo ndo influenciaram os niveis de felicidade no
trabalho, demonstrando um baixo impacto da compatibilidade 10 sobre a felicidade
laboral, de acordo com Ostroff et al., (2005). Ainda assim, segundo Kristof-Brown et al.
(2005), os resultados tipicamente encontrados em estudos de compatibilidade que
utilizam a regresséo polinomial contrariam a légica tradicional de que a compatibilidade
afeta as consequéncias positivas de forma simétrica, o que € evidenciado a partir da
presente pesquisa.

No presente estudo a maior explicacdo da variancia da felicidade foi obtida a
partir do modelo Compatibilidade-Inovacéo, diferentemente de Hartnell et al. (2011)
gue encontraram relacionamento mais forte entre a cultura tipo Cla — similar ao VO
Igualitarismo - e o componente hedénico de felicidade (satisfacdo com o trabalho).
Esses resultados sinalizam a importancia estratégica da caracteristica ambiental de

oportunidade de controle (ou autonomia), identificada no modelo de Warr (2007) como
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um importante antecedente da felicidade laboral, pois, segundo o autor, ela influencia
todas as demais caracteristicas ambientais mencionadas na analogia das vitaminas.

De modo geral o componente eudaimdnico de felicidade laboral (Realizagdo)
obteve maior explicacdo da variancia em comparacgdo a explicacao obtida pelo fator
heddnico afetivo (Afeto Positivo). Os valores laborais representam metas abstratas que
podem ser alcangadas pelo trabalho. Entendendo-se a Realizagdo como a percepcéao do
individuo de que, no seu trabalho, desenvolve suas habilidades e potencial e avanga no
alcance de suas metas de vida (Paschoal & Tamayo, 2008), tem-se uma relacéo
conceitual mais proxima do alcance dos valores (compatibilidade 10) com a Realizagdo
do que com as experiéncias afetivas no trabalho, que podem ter diversas origens e
podem apresentar menor estabilidade entre diversas situagdes (Warr, 2007).

O viés do método comum tende a inflar os tamanhos do efeito em estudos de
compatibilidade 10. Apesar de diversos resultados significativos terem sido encontrados
nas relacdes curvilineares, diferentemente de estudos pregressos (Hartnell et al., 2001)
ndo foram encontradas relacdes significativas lineares entre caracteristicas culturais, no
caso VOs, e felicidade no trabalho. E possivel que relagdes mais fortes tivessem sido
obtidas com um procedimento que ndo utilizasse intervalos entre as aplicacdes. Nesse
sentido, os resultados ora encontrados reforcam a importancia da utilizacéo de
procedimentos que reduzam o impacto do viés do método comum para a correta
avaliacdo dos tamanhos do efeito.

Por fim, observou-se que a explicacdo proveniente dos modelos de
compatibilidade é maior que a proporcionada exclusivamente pelos VOs. Isso ressalta a
relevancia de se levar em consideracdo ndo somente caracteristicas ambientais, mas

também as preferéncias individuais em modelos que prevejam a felicidade laboral.
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Como contribuicdo prética, esse estudo indica que organiza¢des que possuam
funcionarios com valores do trabalho mais importantes similares aos valores mais
importantes da organizagdo tendem a obter maiores niveis de felicidade laboral. Diante
disso, € recomendavel que as organizacdes elaborem estratégias para elevar o nivel de
aderéncia entre os valores mais importantes do individuo e da organizacdo para obter
niveis mais elevados de felicidade laboral.

LimitacOes e perspectivas

Estudos de compatibilidade 10 que utilizam medidas axioldgicas geralmente
empregam VOs para investigar as caracteristicas organizacionais e VOs ideais (ou
preferidos) para avaliar as caracteristicas do individuo no intuito de assegurar a
comensurabilidade nominal. No presente estudo, foram utilizados VOs para avaliar as
caracteristicas organizacionais e VTs para mensurar as caracteristicas individuais, o que
pode suscitar duvidas quanto ao alcance do pressuposto da comensurabilidade nominal
necessario as regressoes polinomiais. Entretanto, a comensurabilidade nominal diz
respeito a equiparacao conceitual nas dimensdes individuais e organizacionais. Nesse
sentido, mesmo a utilizacdo de valores organizacionais ideais exigiria a avaliacdo da
comensurabilidade nominal, o que nunca é demonstrado nos estudos de
compatibilidade. Assim, a utilizacdo de um modelo axiologico integrado — a teoria de
valores de Schwartz — permitiu a avaliacdo da comensurabilidade nominal entre os VOs
e VTs de forma mais confidvel que a tipicamente utilizada nos estudos de
compatibilidade.

As caracteristicas culturais da organizacdo estudada podem ter influenciado os
resultados na medida em que se trata de um 6rgdo militar que certamente apresenta
especificidades estruturais diferentes da maior parte das organizagdes contemporaneas.

Nesse sentido, é importante verificar se esses resultados se aplicam a outros contextos
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organizacionais, sobretudo considerando uma abordagem multinivel, no intuito de
verificar o impacto do nivel cultural propriamente dito.

De forma geral os resultados encontrados forneceram algumas importantes
contribuigdes para a literatura que merecem destaque. Em primeiro lugar ressalta-se que
foi encontrado suporte empirico para a analogia das vitaminas de Warr (2007), uma vez
que a relacdo entre VOs e felicidade laboral mostrou-se curvilinear. Além disso, foram
encontradas evidéncias de relacionamento linear entre a compatibilidade de VTs e VOs
e a felicidade no trabalho, mesmo utilizando procedimentos que reduziram o impacto do
viés do método comum, problema que é comumente encontrado na literatura de
compatibilidade 10 e infla artificialmente os tamanhos de efeito. Ademais, apesar dos
dados terem sido trabalhados no nivel individual, os conceitos de valores
organizacionais e do trabalho utilizados possuem embasamento tedrico para justificar a
sua insercdo em nivel organizacional e individual, respectivamente, angariando
subsidios para uma estrutura conceitual multinivel em estudos de compatibilidade 10.
Por fim, o estudo ressalta a importancia de se incluir o componente eudaiménico de
felicidade no trabalho em estudos de bem-estar, tendo em vista o diferente grau de
impacto da compatibilidade 10 sobre os componentes eudaimdnico e hedbnico de
felicidade. Nesse sentido uma linha de pesquisa promissora consiste na investigacao de
outras variaveis que atuem como mediadoras e moderadoras da relacdo entre
compatibilidade axiolégica e os componentes eudaimonicos e hedénicos de felicidade

no trabalho.
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Concluséo

Essa pesquisa apresentou como objetivo geral avaliar o efeito da
compatibilidade entre valores organizacionais e valores do trabalho sobre a felicidade
laboral, entendida sob uma 6tica positiva de funcionamento humano. Como objetivos
especificos, buscou-se: 1) identificar similaridade conceitual entre tipos motivacionais
de valores do trabalho e valores organizacionais preferidos; e, 2) testar a existéncia de
relacionamento curvilinear entre valores organizacionais e felicidade laboral.

No Estudo 1, valores organizacionais preferidos e valores do trabalho
apresentaram-se alinhados as dimensdes de segunda ordem de Schwartz (1992, 1994;
1999). As hipoteses geradas a partir desse alinhamento foram apoiadas pelas evidéncias,
apresentando indicios de que os tipos motivacionais de valores organizacionais e do
trabalho que estdo alinhados a uma mesma dimensao de segunda ordem possuem
similaridade conceitual subjacente. Com isso desenvolveu-se argumentos empiricos,
ligados ao alinhamento a dimenséo de segunda ordem, para a comensurabilidade entre
as dimensdes de valores organizacionais e valores do trabalho que apresentam conteudo
motivacional similar.

No Estudo 2 encontrou-se suporte empirico para a analogia das vitaminas (Warr,
2007), na medida em que os valores organizacionais apresentaram relacionamento
curvilinear com a felicidade laboral. Isso parece indicar que os valores organizacionais
sdo principios que norteiam praticas organizacionais que podem ser vistas como
oportunidades de alcance de algumas caracteristicas promotoras de felicidade no
trabalho.

No que se refere ao objetivo geral, os resultados do Estudo 2 indicaram que a
compatibilidade entre valores do trabalho e da organizacdo apresenta impacto positivo

sobre a felicidade laboral. Nesse sentido, os resultados evidenciam que a felicidade ndo
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é determinada somente por caracteristicas psicoldgicas individuais, mas pela interacéo
entre caracteristicas individuais e 0 ambiente circundante, o que é coerente com a critica
de que o completo entendimento da condicdo humana exige reconhecimento de que
tracos psicoldgicos e processos ndo sao inerentemente positivos ou negativos, pois as
consequéncias sao positivas ou negativas dependendo do contexto (McNulty &
Fincham, 2012).

Ainda guanto ao impacto da compatibilidade sobre a felicidade laboral, foram
encontrados indicios de que as relagdes curvilineares entre 0s valores organizacionais de
Estabilidade/Hierarquia e a felicidade no trabalho sdo mais fortes para os individuos que
consideram o contetdo axiologico subjacente mais importante. Além disso, a
compatibilidade entre os valores organizacionais e do trabalho, na maioria dos modelos,
esteve associada a maiores niveis de felicidade laboral em circunstancias nas quais 0s
valores se mostraram mais importantes para o individuo e para a organizacao,
conjuntamente, remetendo a resultados similares encontrados em estudos de satisfagédo e
atitudes positivas (Kristof-Brown et al., 2005; Ostroff, Shin & Kinicki, 2005). Em
conjunto esses resultados assinalam que a compatibilidade entre valores mais
importantes apresenta um maior impacto sobre a felicidade laboral.

LimitacGes e agenda de pesquisa

Haja vista a necessidade de expansdo dos resultados ora encontrados, estudos
devem ser realizados em outras organizac6es, sobretudo utilizando modelos multinivel,
no intuito de avaliar o efeito do nivel da cultura organizacional propriamente dito sobre
a felicidade laboral, em uma perspectiva de compatibilidade entre o individuo e a
organizacdo. Obviamente somente por meio de amostras maiores esse tipo de

investigacdo podera ser realizada.
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Por fim, haja vista o impacto diferenciado da compatibilidade axiolégica sobre
0s componentes eudaimdnico e heddnico de felicidade, devem ser feitas investigacdes
contendo variaveis moderadoras e mediadoras dessas relacfes. Nesse sentido, destaca-
se que outros tipos de compatibilidade podem atuar sobre essa relacdo, como, por
exemplo, a compatibilidade do individuo com o trabalho, tendo em vista o seu
relacionamento mais forte com a satisfacdo que a compatibilidade entre o individuo e a
organizacgdo (Kristof-Brown et al., 2005).

Além disso, de forma geral hd pouco conhecimento acerca das fontes e
consequéncias de felicidade no nivel do grupo ou da organiza¢do. Estudos que
esclarecam a conexao entre felicidade e desempenho organizacional em todos 0s niveis
(individuo, grupo ou organizacéo) sdo ainda necessarios (Fisher, 2010) e devem ser
realizados no futuro.

Contribuicbes

Algumas contribuicdes obtidas a partir desse estudo merecem destaque devido a
sua importancia para o desenvolvimento teorico, metodologico e préatico. Abaixo séo
apresentados o0s principais avangos obtidos por meio desta pesquisa.

Para as organizacdes publicas ou privadas o presente estudo apresenta
contribuicdes praticas. Tendo em vista que a felicidade laboral esta associada a uma
série de consequéncias positivas para a organizacao (Brown & Lam, 2008; Fisher,
2010) e que maiores niveis dessa variavel sdo alcangados quando ha compatibilidade
entre os valores mais importantes para a organizacao e para o individuo é importante
considerar a utilizacdo da compatibilidade axiologica para selecionar candidatos a
trabalhar em uma empresa, bem como para desenvolver programas de motivacéo e
mudancas culturais de forma mais eficaz. Espera-se maior nivel de sucesso para aqueles

programas de gestdo de pessoas que buscarem maior aderéncia aos valores mais
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importantes dos individuos, e que ndo se atentem somente para os valores da
organizacdo. Ambos os valores (da organizacéo e do individuo) devem ser considerados
em conjunto para que os efeitos benéficos a felicidade laboral sejam observados.

Para os funcionarios, tem-se que aquelas organizacdes que apresentam maior
aderéncia e semelhanga com as suas prioridades axiologicas individuais tendem a Ihes
proporcionar um maior nivel de felicidade laboral, e, possivelmente, promover 0s
beneficios associados a esse fendmeno, como saude (Faragher, Cass & Cooper, 2005) e
sucesso profissional (Fisher, 2010). Diante disso, as prioridades axioldgicas podem
servir como base para tomada de decisdo por parte dos individuos - no momento da
escolha de emprego, por exemplo.

Do ponto de vista metodologico, trés ganhos apresentam-se evidentes. Em
primeiro lugar, foram utilizados procedimentos que reduziram o viés do método
comum, 0 que permite maior confianga nos resultados encontrados. Além disso, as
dimensdes de valores do individuo e da organizacao tiveram sua similaridade testada a
partir de procedimentos de analises de dados amplamente aplicados a valores. Com isso
foi possivel utilizar uma comparacao entre as dimensdes axiolégicas que tem como
fundamento a similaridade conceitual e ndo somente a utilizacdo de itens idénticos para
os dois niveis, sem a devida avaliacdo da estrutura motivacional subjacente aos valores
do individuo e da organizacao. E, por ultimo, foram realizados os procedimentos
estatisticos mais indicados para a analise de compatibilidade individuo-organizagéo
(Edwards, 2002), o que permitiu analisar os resultados de forma mais completa, indo
além das conclusdes que sdo encontradas com os modelos de moderacdo (Kristof-
Brown et al., 2005).

Do ponto de vista tedrico, este estudo permitiu alguns avan¢os. Em primeiro

lugar, foi possivel encontrar a estrutura de valores organizacionais preferidos, reavaliar



70

a estrutura de valores laborais em dois estudos e identificar a estrutura de valores
organizacionais em uma organizacdo militar. Além disso, encontraram-se evidéncias de
que a analogia das vitaminas se aplica ndo somente a caracteristicas ambientais
propriamente ditas, mas também aos principios (valores organizacionais) que
fundamentam essas caracteristicas dentro das organiza¢des. Adicionalmente, o estudo
investigou o componente eudaimonico de felicidade laboral, expandindo os resultados
tipicamente encontrados na literatura, que geralmente versam sobre satisfacéo, atitudes
positivas ou patologias e sindromes associadas ao trabalho. Por fim, os resultados
permitiram esclarecer o papel preditivo da compatibilidade de valores organizacionais e

do trabalho na explicagéo da felicidade laboral.
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