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RESUMO

A sustentabilidade € um tema recente no contexto da administracdo publica e impde
desafios que envolvem a mudanca de valores e a necessidade de engajamento dos
individuos frente aos novos padrdes normativos. O objetivo desta tese foi desenvolver
dois instrumentos de medida - capazes de forma convergente ou individualizada, de
capturar a énfase das motivacOes sobre a sustentabilidade e grau de engajamento dos
individuos sobre o tema em questdo, com vistas a produzir diagndstico organizacional
capaz de subsidiar programas de Educacdo Ambiental e orientar acdes com base no
perfil institucional. Para tanto foram desenvolvidos dois estudos com abordagens de
métodos mistos, em organizacao publica, do poder legislativo. No Estudo 1 foi testado
o Inventério de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO) incluindo a dimensdo da
sustentabilidade como valor. Os dados foram submetidos a analise fatorial exploratdria
e o resultado revelou que o instrumento acrescido do fator sustentabilidade apresenta
qualidades psicométricas satisfatorias, com KMO de 0,93. No estudo 2 foi desenvolvida
e validada a Escala de Comprometimento com a Sustentabilidade Organizacional
(ECSO). Os resultados obtidos revelaram que o instrumento dispGe de qualidades
psicométricas adequadas para uma escala em desenvolvimento. Os resultados obtidos
em ambos os estudos ensejam contribuir com funcdo diagndstica de perfil
organizacional, com o intuito de orientar acdes e estratégias de Educacdo Ambiental -

alinhadas aos objetivos da sustentabilidade no contexto da administracdo publica.

Palavras-chave: Sustentabilidade. Valores Organizacionais. Comprometimento

Organizacional. Educacdo Ambiental. Administracdo Publica.



ABSTRACT

Sustainability is a recent issue in the context of public administration and put on some
challenges that involve changing values and the need for individuals to engage with new
normative standards. The objective of this thesis was to develop two measurement
instruments — able either by a convergent or individualized way — to capture the
emphasis of the motivations about sustainability practices and degree of engagement of
the individuals on this subject, intending to engender an organizational diagnosis able to
subsidize programs of Environmental Education and guide actions based on the
institutional profile. For that, it has been taken two studies with mixed methods
approaches, in a public organization, of the legislative. In Study 1 the Inventory of
Organizational Values Profiles (IPVO) was tested, including the sustainability
dimension as value. The data were submitted to the exploratory factorial analysis, and
the result showed that the instrument, added to the sustainability factor indicates
satisfactory psychometric qualities, with KMO of 0.93. In study 2, the Organizational
Sustainability Scale (ECSO) was developed and validated. The results showed that the
instrument has adequate psychometric qualities for a scale in development. The results
obtained in both studies intend to contribute to a diagnostic function of organizational
profile, aiming to guide actions and strategies of Environmental Education - aligned

with the objectives of sustainability in the context of public administration.

Keywords: Sustainability. Organizational Values. Organizational Commitment.

Environmental Education. Public Administration.



RESUMEN

La sostenibilidad es un tema reciente en el contexto de la administracion publica e
impone desafios que involucran el cambio de valores y la necesidad de compromiso de
los individuos frente a los nuevos estandares normativos. El objetivo de esta tesis fue
desarrollar dos instrumentos de medida - capaces de forma convergente o
individualizada, de capturar el énfasis de las motivaciones sobre la sostenibilidad y
grado de compromiso de los individuos sobre el tema en cuestion, con miras a producir
diagnostico organizacional capaz de subsidiar programas de Educacion Ambiental y
orientar acciones basadas en el perfil institucional. Para ello se desarrollaron dos
estudios con enfoques de métodos mixtos, en organizacion puablica, del poder
legislativo. En el Estudio 1 se probo el inventario de perfiles de valores organizativos
(IPVO) incluyendo la dimension de la sostenibilidad como valor. Los datos fueron
sometidos al analisis factorial exploratorio, y el resultado revelé que el instrumento
afiadido del factor sustentabilidad presenta cualidades psicométricas satisfactorias, con
KMO de 0,93. En el estudio 2 se desarrollé y validé la Escala de Compromiso con la
Sostenibilidad Organizacional (ECSO). Los resultados obtenidos revelaron que el
instrumento dispone de cualidades psicométricas adecuadas para una escala en
desarrollo. Los resultados obtenidos en ambos estudios, pueden contribuir con funcién
diagnostica de perfil organizacional, con el fin de orientar acciones y estrategias de
Educacién Ambiental - alineadas a los objetivos de la sostenibilidad en el contexto de la

administracion publica.

Palabras clave: Sostenibilidad. VValores organizacionales. Compromiso Organizacional.

Educacién ambiental. Administracion Publica.
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1 INTRODUCAO

O tema da sustentabilidade tem permeado o contexto das organizagdes nas
ultimas décadas no Brasil (Galleli 2017; Santos et al. 2016; Munck, 2013). No ambito
da administracdo publica esse fato se deve, entre outros aspectos, a premissas
estabelecidas por normas constitucionais, leis ordinarias e acordos internacionais que
tem condicionado uma acdo regulatéria sobre 0 meio ambiente (Freitas, 2013).

No contexto institucional a sustentabilidade esta vinculada ao cumprimento de
normas. Nesse sentido, é dever do Estado e, por consequéncia, das organizacOes
publicas, a revisdo de suas praticas e processos internos que assegurem novas
estratégias e mecanismos em prol de um desempenho econdmico, ambiental, social,
juridico-institucional e ético.

A sustentabilidade pela perspectiva normativa implica em mudanca da cultura
organizacional mediante um novo modo de agir da organizagdo que se reproduz nos
processos diretivos e estratégias de gestdo que requer, de acordo com Eboli e Mancini
(2009, p.182), conhecimentos e habilidades para lidar com os desafios impostos por
esse novo paradigma.

Articular o processo de insercdo da sustentabilidade na administracdo publica -
conduzida por forga normativa - impde a necessidade de uma reconfiguragéo interna,
especialmente do sistema de valores organizacionais, pois para acolher a
sustentabilidade como principio e torna-la consensual entre 0s membros da organizacéo
€ necessario que estes valores estejam esposados, compartilhados entre os seus
membros e gestores e alinhados com os interesses institucionais.

Por esse aspecto significa que a sustentabilidade pode ser considerada como um
evento exterior trazido a organizacdo — podendo ser tratada como uma inovagdo, mas
que necessita ser interpretada internamente. Cujo alcance desta intepretacdo pode ser
dado, entre outros, pela misséo, pelos valores e 0 comprometimento organizacional.

Apesar do crescimento significativo acerca das discussdes ambientais, a partir da
década de 1990, o que de certa maneira se vincula a questdo da sustentabilidade, acdes
concretas por parte dos gestores publicos ndo acompanharam em igual velocidade esse
movimento (Silva & Barki, 2012).

As organizagdes consideradas por Srour (1998) como um microcosmo social,

ndo nasceram sustentaveis, mas por atuarem pela supremacia do interesse publico e do
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meio ambiente, devem adotar parametros que possam conduzir processos de mudancas
para o alcance da sustentabilidade.

Na administracdo publica, cujas caracteristicas organizacionais estdo
sobremaneira arraigadas a maturidade do tempo, a pressdo por mudancas tende a
lentiddo das decisGes e a uma maior manutencdo do status quo (Chaves e Marques,
2006).

No entanto, é inevitavel o fato de que a sustentabilidade € um caminho sem
volta, portanto, exige um processo gradual de mudancga na cultura organizacional que
tende a favorecer redes de significados e interesses convergentes com os desafios de
importancia coletiva global.

De acordo com Meleti et al. (2012) a gestdo estratégica com vistas a aderéncia e
a conscientizacdo da esséncia da sustentabilidade é dependente, entre outros aspectos,
da cultura organizacional, sobretudo dos valores compartilhados que representam os
principios norteadores da organizacao.

Em linha com essa énfase, em que pese a sustentabilidade ser um dever legal,
sd0 as pessoas nas organizagdes, consideradas como uma unidade social (Domenico et
al., 2006) as protagonistas, entre outros aspectos, do processo de mudanca. Assim como
depende do desempenho humano a obtencdo do sucesso para a organizacdo (FISHER,
2000).

Estudos que tratam de mudanca organizacional (Domenico et al. 2006; Silva e
Zanelli, 2009; Nascimento, 2014) descrevem a importancia dessas alteracfes mediadas
pela perspectiva dos valores organizagdes, nicleo da cultura organizacional.

H& uma convergéncia na literatura de que os valores organizacionais
influenciam sobremaneira 0 modo com os membros da organiza¢do sentem, pensam e
atuam nesse contexto (Tamayo & Gondim, 1996; Silva & Zanelli, 2009).

Por outro lado, a natureza do processo de identificacdo do individuo com os
objetivos e valores da organizagdo também contribui para internalizacdo das normas.
Individuos comprometidos manifestam sentimento de lealdade e comportamentos em
prol da organizagéo (Bastos, 1997).

O comprometimento organizacional é uma dimensdo que se apoia, entre outros
aspectos, na identificacdo ou afiliagdo do individuo com a organizagdo. Segundo
Bateson e Hoffman (2001, p. 176) “quando o comprometimento ¢ intenso, a unidade de

servigo revela uma paixao por fazer as coisas diretamente relacionadas ao seu trabalho™.
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De acordo Bastos (1997) as organizagdes sao constituidas de maultiplos
segmentos, a clpula gerencial, os trabalhadores e isso pode indicar que nem todos os
individuos ou grupos partilham dos mesmos objetivos e valores.

Desse modo, o diagnostico das caracteristicas particulares dos valores e o do
comprometimento organizacional pode sinalizar beneficios mutuos aos propositos da
administragdo publica e colaborar com o direcionamento de estratégias de gestdo, na
qual a sustentabilidade se faz necessaria.

No entanto, embora os estudos revelem a importancia do diagnostico dos valores
organizacionais para o estabelecimento de padr6es que devem ser alcancados na
organizacdo (Tamayo e Gondim, 1996; Tamayo, Mendes e Paz, 2000; Oliveira e
Tamayo, 2004) a revisdo da literatura aponta que os instrumentos brasileiros de medida
para identificacdo especifica desse perfil ndo contemplam a sustentabilidade como
dimensdo deste elemento.

Além disso, apesar dos estudos na area, as investigacfes carecem de estruturas
baseadas no suporte de modelos tedricos (Porto e Ferreira, 2016) capazes de endossar 0s
valores compartilhados pelos membros da organizacdo e ademais por incorporar
dimens@es contextualizadas as novas exigéncias organizacionais.

De igual maneira foram encontradas lacunas nos estudos revisados sobre
comprometimento organizacional. As investigacdes de pesquisa também devem ser
feitas considerando para além do foco no trabalho, na carreira - a politica da
organizacao.

Embora a revisdo da literatura tenha apontado um conjunto expressivo de
trabalhos sobre o comprometimento organizacional (Bastos, 1997, 2002, 2010;
Medeiros, 2003; Diniz, 2001) foram escassos os achados que pudessem englobar o
comprometimento organizacional com a politica de sustentabilidade como uma variavel
de pesquisa.

Os dados constantes da revisdo bibliografica determinam a influéncia dos
valores sobre o comprometimento organizacional (Tamayo, 1998; Tamayo et al. 2000) e
apontam uma correla¢do positiva com o comprometimento afetivo dos individuos. No
entanto ndo foram encontrados na literatura respostas que pudessem predizer igual
relacdo considerando o comprometimento com foco na politica de sustentabilidade.

Em que pese o fato de haver, na literatura, investigacdes que determinem 0s
valores como preditores de comprometimento organizacional (Fernandes & Ferreira,

2009; Tamayo et al. 2000) poucos sdo 0s estudos que se detém a examinar
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especificamente a relacdo do perfil de valores organizacionais e 0 comprometimento
dos individuos com a politica de sustentabilidade; salvo estudos dos valores
organizacionais como preditores de comprometimento organizacional (ARAUJO, 2008;
DIAS, 2005; OLIVEIRA 1997).

Esses aspectos demonstram a limitagdo das investigacdes acerca dos valores
organizacionais e do comportamento organizacional, especificamente no que se reserva
a dimensdo da sustentabilidade sobre ambas variaveis.

A revisdo da literatura também corrobora os estudos de Nascimento (2015, p.23)
que de igual maneira aponta a escassez de investigagdes no ambito da administracdo
publica brasileira. Para, além disso, destaca-se que a sustentabilidade por ser tema
recente impde desafios também em seus instrumentos de medida que precisam
acompanhar a tendéncia das mudancas organizacionais.

Em razdo das lacunas presentes o objetivo deste trabalho é validar e testar
empiricamente a estrutura interna do Inventario de Perfis de Valores Organizacionais
(IPVO) incluindo a dimenséo especifica da sustentabilidade como objeto motivacional,
tendo como base o Modelo Tedrico de Schwartz; e desenvolver e testar empiricamente
um instrumento de comprometimento tendo como foco a politica de sustentabilidade da
organizacao.

A investigacdo sobre ambos o0s construtos podera ser adotada como um
indicador — e tal modo que possa orientar a elaboracdo de Programas de Educacao
Ambiental - convergentes aos interesses de sustentabilidade institucional.

Esta pesquisa com abordagem multimétodos foi realizada numa organizacdo
publica, do poder legislativo. A escolha deste 16cus foi determinada em razao de ser esta
uma organizacgdo que possui declarada em sua missao valores de sustentabilidade como
principio guia de sua politica institucional.

Os objetivos especificos desta investigacdo considerando a aplicacdo do tema
visam:

v Testar o Inventario de Perfis de Valores Organizacionais incluindo valores de
sustentabilidade ambiental até entdo ausentes no instrumento.

v ldentificar se o instrumento validado é capaz de capturar os valores de
sustentabilidade ambiental de organizacGes publicas, com caracteristicas peculiares do

poder legislativo.
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v/ Construir e validar uma escala de medida sobre comprometimento
organizacional com a sustentabilidade.
v Identificar o grau de comprometimento com a sustentabilidade dos servidores

de uma organizacao publica do poder legislativo.

Nesse sentido comp®e questdes norteadoras desta investigacdo: 1) Qual o perfil
de valores organizacionais observados na organizacdo? 2) Os valores organizacionais
sdo convergentes com os valores de sustentabilidade esposados pela organizacao? 3)
Quais o0s padrdes de comprometimento sdo observados entre 0s servidores da
organizacao avaliada?

Assim, para organizar a estrutura deste trabalho ele sera apresentado a partir
desta Introducdo, com a descricdo do Capitulo 1 - Construcdo Teoérica contendo a
revisdo da literatura sobre os temas sustentabilidade; valores organizacionais e
comprometimento organizacional. O Capitulo 2 - Método dividido em duas segdes:
Estudo 1 desenvolvimento da Escala de Valores Organizacionais e Estudo 2
Desenvolvimento da Escala de Comprometimento com a Politica de Sustentabilidade
Ambiental. Capitulo 3 a Discussdo Geral seguida das Consideracdes Finais acerca do

desenvolvimento desta tese.
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2 CONSTRUCAO TEORICA

Este Capitulo tem por objetivo abordar as perspectivas teoricas que
fundamentam este estudo. Na primeira secdo destacam-se 0s principais conceitos que
abordam o tema da sustentabilidade e sua aplicacdo no contexto da administracéo
publica. No segundo momento, serdo apresentados o estudo dos valores e a teoria que
reflete as caracteristicas deste construto no ambiente organizacional. Na terceira e
ultima secéo destaca-se a dimensdo do comprometimento organizacional e seus aspectos

tedricos e conceituais.

2.1 Sustentabilidade: conceito

De acordo com Drummond e Burstyn (2009); Feil e Schreiber (2017) a
sustentabilidade é uma ideia ainda recente e propensa a diferentes perspectivas que
surge em decorréncia de um processo de discussdo que inspirou doutrinas, teorias e
politicas, desde que a revolucdo industrial deu margem a preocupacdes sistematicas com
o0 desenvolvimento.

A sustentabilidade pode ser considerada como um conceito aberto,
genericamente aplicavel e ainda em processo de construcdo. Segundo Leff (2006, p.165)
ndo existe uma definicdo clara e consensual sobre os significados atribuidos ao termo,
sendo por vezes adotada de forma generalizada para caracterizar o proprio
desenvolvimento sustentavel.

No entanto, estamos a tratar de dois construtos que embora conduzidos sob o
mesmo horizonte temporal e uma vertente convergente, direcionada a promocdo do
equilibrio entre as perspectivas econémicas, sociais e ambientais (Hofer, 2009) reproduz
caracteristicas proprias mediante sua aplicacdo, ndo devendo, portanto, serem adotados
como formas equivalentes.

Para diferenciar a sustentabilidade do desenvolvimento sustentavel, sem
aprofundar a discussdo ja tdo demasiadamente diluida em diversos estudos e
documentos, cabe aqui considerar segundo Munck (2013) que o desenvolvimento
sustentavel pode ser considerado como um processo de desenvolvimento que conduz a
sustentabilidade.

Segundo Dias e Marques (2017, p. 83), sustentabilidade pode ser considerada

como relagdo equilibrada entre 0 homem e a natureza e o desenvolvimento sustentavel -
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como um caminho de melhoramento balanceado dos sistemas sociais, ambientais e

econdOmicos em um contexto”.

O Desenvolvimento Sustentavel seguindo a definicdo classica formulada pela
Comissdo Mundial sobre Meio Ambiente e Desenvolvimento (CMMAD), convocada
pela Assembleia Geral das Nagdes Unidas, em 1983 o define como “aquele que
responde as necessidades das geracfes presentes sem comprometer a capacidade das
geragdes futuras atenderem suas proprias necessidades” (CMMAD, 1991).

O termo amplamente adotado nas décadas de 1980 e 1990 incitou o volume de
legislagcdes ambientais e colaborou para impulsionar iniciativas que propunham repensar
as bases do desenvolvimento nacional em prol de uma nova perspectiva que acolheu
desafios na &rea ambiental e direcionou politicas publicas para reducdo das
desigualdades sociais (Pisani, 2006; Adams, 2006; Feil e Schreiber, 2017).

Por outro lado, a sustentabilidade segundo Marrul (2002), ndo é um problema
técnico a ser resolvido sobre a articulacéo entre o desenvolvimento e 0 meio ambiente, é
uma questao que vai além dessa objetividade simplista, ¢ uma visdo de futuro que “guia
o foco de nossas atencbes para valores e principios éticos, que colocam os seres
humanos no centro e na razdo de ser de um projeto civilizatério” (MARRUL, 2002, p.
126).

Incumbe Marrul, de aproximar a visdo sobre a sustentabilidade no ambito da
relacdo das pessoas com o ambiente e mais além, sobre a questdo dos valores que guiam
os limites e as possibilidades de construcdo de um projeto sustentavel e do
comprometimento uma vez que essa percepcao implica em mudancas no modo de agir.

Para Sachs (2006, p. 265), a questdo da sustentabilidade pressupde antes de tudo,
“uma prudéncia ecoldgica, em nome de uma solidariedade sincrbnica entre as
geragdes”, que impde no plano instrumental, o principio da eficiéncia econdmica por
um padrdo macrossocial e ndo apenas pelo desenvolvimento pautado na lucratividade de
aportes econémicos.

No contexto organizacional, Santos (2016) aborda o termo aplicado como
objetivo e/ou processo. Destaca 0 autor que a sustentabilidade representa uma meta
organizacional e quando alcancada em conjunto contribui com a realizacdo do
desenvolvimento sustentavel.

Segundo Claro et al. (2008, p. 281), a sustentabilidade apresenta como aspecto

central o equilibrio entre a protecdo ambiental com o desenvolvimento social e
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econémico, induzindo uma responsabilidade comum no processo de transigdo
paradigmatica para o desenvolvimento sustentavel.

Esse conceito, quando aplicado a administracdo publica, necessita ser ampliado.
Essa perspectiva de tratamento da sustentabilidade sobre o aspecto de um tripe,
amplamente difundido no ambiente coorporativo, como Triple Botton Line (TBL) expde
um modo sintético de tratar um tema que exige dimensdes complementares.

De acordo com Lourenco e Carvalho (2013, p. 12) o TBL avalia o “desempenho
organizacional pelo lucro proporcionado pelo negdcio, pela integracdo da performance
nas dimensdes econdmica, social e ambiental”, ou seja, se forma por meio da eficiéncia
econdmica, da equidade social e da preservacdo ambiental.

Ao tratarmos o tema da sustentabilidade, no contexto da administracdo publica
precisamos nos desprender de alguns referenciais e avancar numa evolugdo que também
pode recomendar mudancgas conceituais e ir além do tripé da sustentabilidade tdo
amplamente difundido e replicado.

Por essa razdo é necessario incorporar dimensdes outras que evoquem o sentido
da sustentabilidade de forma coerente e resiliente com o0s preceitos de uma gestdo
publica contemporanea. E necessario que se avance, no sentido de reconceituacio sem
negligenciar os aspectos j& descritos, mas considerando contribui¢bes teoricas
complementares.

Nesse sentido, a sustentabilidade sugere uma concepcdo que atenta, segundo
Freitas (2011), para a transparéncia e eficiéncia do gasto publico (econémica), para
percepcao ética, para a reponsabilidade social, para a reducdo dos impactos negativos ao
meio ambiente, para efetividade as normas (politico-juridica) e adicionalmente a
mudanca da cultural organizacional.

A partir da referéncia de Freitas (2011) é possivel assumir que no contexto da
administracdo publica a sustentabilidade implica em lidarmos com uma métrica mais
complexa que introduz intencionalmente elementos nucleares para sua discusséo e que
devem estar presentes de forma intrinseca no contexto publico.

Nesse sentido saimos de um tripé e encontramos na forma de um poliedro —
como sugere (Freitas 2011, p. 55) uma configuragdo mais adequada para os principios
que devem representar a sustentabilidade na administracdo publica, como ilustra a

Figura 1.

Figura 1 — Estrutura das dimensdes da sustentabilidade para administracéo publica.
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Essa compreensdo mais abrangente e complexa almeja entender a
sustentabilidade considerando ser este um construto pluridimensional e sem hierarquia
entre as dimensdes que o0 compde.

Freitas (2011) sugere as dimensGes ética e politico-juridica para acrescer ao
construto. Minha postura comporta de igual maneira a dimensdo da cultura
organizacional, sob a perspectiva dos valores que orientam e guiam a vida da
organizacao.

Acho discrepante limitar a sustentabilidade a um tripé quando o atributo
emprega a necessidade de expor transparéncia de gastos, tomada de decisfes publicas,
controle social, mudancgas de atitudes e comportamentos, preocupacdes levantadas que
dizem respeito ao cotidiano organizacional.

Quando se trata de sustentabilidade na administracdo publica inclui considerar
uma vasta gama de dimensdes, no entanto para simplificar sem tornar reducionista
acredito que estas trés outras dimensdes: ética, politica-institucional e da cultura
organizacional possam consolidar de forma complementar a natureza atribuida ate ent&o
ao conceito.

A dimensédo do principio ético refere-se, segundo Mendes (2014), a conduta de
gestores que se reflete na organizacdo independente da posicao hierarquica ocupada; ou
como um principio capaz de promover a reflexdo critica sobre as atitudes humanas,

normas e acdes politicas (Alencastro, 2007).
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A dimensdo ética como componente da sustentabilidade aplicada a gestdo
publica implica no direcionamento de normas e condutas transparentes capazes de
favorecer o controle social e uma atuagao condicionada a responsabilidade econdmica e
ambiental.

A dimensdo juridico-politica é traduzida por Freitas (2011) como dever
constitucional expressa o conjunto de direitos e deveres fundamentais da sociedade, néo
é atividade neutra e requer relagdo com o cumprimento de normas e a responsabilidade
de decisbes por parte dos gestores e trabalhadores que afetam os interesses coletivos.

A dimensdo da cultura organizacional torna possivel abranger a assuncdo de
valores que orientam a gestdo, constroi compatibilidade com os objetivos
organizacionais e favorecem, segundo Freitas, (2007) um comportamento ético.

De acordo com Freitas (2007, p.18) a cultura ¢ sempre um “processo em
formacdo, visto que a aprendizagem sobre como se relacionar com o ambiente e como
administrar as questdes internas estara sempre ocorrendo”. Considera-la como dimenséo
intrinseca a sustentabilidade traduz compreensdo sisttmica e uma agenda de
convergéncia alinhada aos interesses organizacionais.

As diferentes perspectivas que compdem a sustentabilidade tendem a lancar foco
sobre um conceito de sustentabilidade que se apresenta de forma intertemporal e de
modo complementar entre as dimensdes que a constitui. 1sso porque a aplicacdo de uma
dimensdo ndo se faz sem a influéncia da outra ou sem a previsdo do impacto causado ao
meio ambiente.

Para compreendermos essa concep¢do mais ampla a par do tripé da
sustentabilidade podemos considera-la segundo Freitas (2011) como sendo:

Principio constitucional que determina, independentemente de
regulamentacdo legal, com eficécia direta e imediata, a responsabilidade
do Estado e da sociedade pela concretizacdo solidaria do
desenvolvimento material e imaterial, socialmente inclusivo, duravel e
equanime, ambientalmente limpo, inovador, ético e eficiente, no intuito
de assegurar, preferencialmente de modo preventivo e precavido, no
presente e no futuro, o direito ao bem estar fisico, psiquico e espiritual,
em consonancia homeostatica com o bem do todos (FREITAS,
2011,p.40)

Destaca-se que as abordagens que se expandem para atender as diferentes

aplicacdes conceituais sobre a sustentabilidade s&o condizentes quanto a observacao de
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que essa ¢ uma dimensao necessaria para “dar luz a compreensao de uma evolugdo nao
linear dos sistemas ambientais € humanos” (SARTORI et al., 2014, p.4).

Considero que a sustentabilidade ja ndo € mais uma contradigdo em termos e ao
lidar com o tema estamos tratando da necessidade de buscar solugdes duradouras para a
administracdo publica que considere alguns aspectos essencialmente importantes, entre
eles, o papel ético, o juridico-institucional e o da cultura organizacional, como
destacados nessa secéo.

Isso nos leva a assumir que a sustentabilidade no &mbito desta tese sera tratada a
partir de um conceito complexo e muldimensional, porém convergente com os desafios
da administracdo publica contemporanea que exige cada vez mais 0s preceitos da ética e

da transparéncia.

2.1.1 Sustentabilidade: aspectos normativos

No cenério internacional, o tema da sustentabilidade tem se conectado como um
principio politico que percorre os discursos e intencdes de projetos e anseios
governamentais, com a intencdo de acender possibilidades de analise dos conteddos
econdmicos, sociais e ambientais presentes na problematica do desenvolvimento. Essa
vertente caracteriza a sustentabilidade por uma assimilagdo normativa.

Nesse contexto, a sustentabilidade emerge com a publicacdo do Relatério da
Comissdo Mundial sobre Meio Ambiente e Desenvolvimento (CMMAD) datado de
1987 - conhecido como Nosso Futuro Comum, apresentado na Assembleia Geral da
ONU, presidida por Gro Harlem Brundtland qualificando o desenvolvimento como
aquele que responde as necessidades do presente sem comprometer as possibilidades
das geracdes futuras de satisfazer as suas proprias necessidades (BARBIERI, et al.,
2010).

No mesmo documento da CMMAD, a sustentabilidade passa a ser um principio
de uma sociedade que mantém as caracteristicas necessarias para um sistema social
justo, ambientalmente equilibrado e economicamente préspero por um periodo de
tempo longo e indefinido (ONU, 1987).

Essa premissa consagrada e incorporada em agendas mundiais de
desenvolvimento tem se fortalecido durante os ultimos anos, em especial, na
Conferéncia das NagGes Unidas para o0 Meio Ambiente e Desenvolvimento realizada no

Rio de Janeiro, em 1992.
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Recentemente, seguindo as orientacfes das negociacdes da Cupula das Nagdes
Unidas para o Desenvolvimento Sustentavel, organizada em setembro de 2015, em
Nova York - o tema da sustentabilidade ganhou ainda mais relevancia com a
determinacéo dos 17 Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel e a declaracdo de 169
metas, resultado de consulta pdblica junto a sociedade e partes interessadas em uma
Agenda de interesse comum e sustentavel para o planeta.

Esse conjunto de objetivos devera orientar politicas puablicas e atividades de
cooperacdo internacional durante os proximos 15 anos, até 2030 com a intencdo de
obter mudancas de padrbes de desenvolvimento que assegurem a vida dos 10 bilhGes de
habitantes até 2050, conforme dados da ONU, intitulado Perspectivas da Populacéo
Mundial: Revisdo de 2015.

Nessa direcdo, de acordos internacionais, cumpre ressaltar que o Brasil é
igualmente signatario de diversos outros compromissos que atentam para o principio da
eficiéncia da gestdo publica, para o atendimento do principio da sustentabilidade e do
uso racional dos recursos naturais.

Esse interesse pela eficiéncia da gestdo atrelada a sustentabilidade supde a
constituicdo de um padrio de administracio publica® — entendida como o
“aparelhamento do Estado, organizado para realizagdo de servigos Visando as
necessidades coletivas” (SILVA, 2017, p. 3).

A partir de uma pauta global pela sustentabilidade, observa-se que a mudanca de
paradigma ao que se almeja - inser¢do da sustentabilidade na gestdo publica - percorre
inicialmente um conjunto de discussdes internacionais, que se desdobra na esfera do
ordenamento nacional moldando o universo dos processos decisdrios e de planejamento
enraizando-se e espalhando-se por sua vez no tecido institucional (SILVA E BARKI,
2012, p. 158).

A sustentabilidade pode ser entendia por essa assimilagdo, como sendo uma
vertente normativa (Santos, 2010, p. 34) que descreve 0s pressupostos legais que situam
a responsabilidade do Estado ao “primado da boa administragdo, com proibi¢ao de
excessos e simultdnea vedacdo de inércia ou inoperdncia das medidas sociais e
ambientais” (Freitas, 2011, p.298).

1 Administragdo Publica compreende em sentido amplo o Governo que toma as decisdes politicas. Todo o
aparato existente (estrutura e recursos; 6rgdos e agentes; servicos e atividades) a disposicdo para
realizacdo de seus objetivos politicos e do objetivo maior e primordial do Estado: a promogdo do bem
comum da coletividade. (PALUDO, 2012, p. 21).
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No ambito das normatizacfes que tratam a dimensdo da sustentabilidade nas
instituicOes destaca-se o dever de protecdo do Estado na tutela do meio ambiente
expressa no art. 225, da Constituicdo Federal (CF) que cuida de reconhecer uma
perspectiva subjetiva para uma titularidade coletiva e no art. 170 que dispbe em seu
inciso VI a defesa do meio ambiente, inclusive mediante tratamento diferenciado
conforme o impacto ambiental dos produtos e servicos e de seus processos de
elaboracdo e prestacéo.

Essa forca motriz que impulsiona o Estado a adotar a sustentabilidade como
principio ndo se restringe, por sua vez, no artigo 225, caput da CF — pois se encontra
neste dispositivo uma parte daquilo que corresponde em linhas gerais - a uma versdo
introdutoria, o predmbulo da organizagdo do tema.

Por certo, o arcabouco pelo qual o poder publico deve orientar a sua pratica, na
tentativa de reduzir as tensfes entre desenvolvimento econdmico e prote¢do ambiental,
¢ ainda robusto e desdobra-se em normas juridicas que se destinam a disciplinar os
processos internos e externos para torna-los conjuntamente sustentaveis reforcando a
ideia do papel indutor do poder publico, como vetor da geracdo de valores compativeis
com a sustentabilidade.

Entre as normas operadas pelo Poder Legislativo que vdo ao encontro da
responsabilidade do Estado, no cumprimento da sustentabilidade destaca-se a Politica
Nacional sobre Mudanca do Clima (PNMC), Lei n°® 12.187, de 2009; a Politica
Nacional de Residuos Solidos (PNRS) — Lei n° 12.305/2010; a nova redacdo dada pela
Lei n°12.349/2010 ao art. 3° da Lei 8.666/93 e de forma complementar a Lei de Acesso
a Informacdo n°12.537/2011 que regulamenta o direito constitucional de acesso as
informacdes publicas.

A Politica Nacional sobre a Mudanca do Clima estabelece o principio da
sustentabilidade como condicdo para conciliar o enfrentamento das alteracOes
climaticas. A Lei 12.187, de 2009 apresenta objetivos, diretrizes e instrumentos que
devem ser adotados na orientacdo das praticas a serem executadas sob responsabilidade
dos 6rgdos publicos, entre os quais se destaca a determinagdo de critérios de preferéncia
nas licitagcdes publicas para propostas que propiciem maior economia de energia, dgua e
outros recursos naturais, com o objetivo de reduzir emissdes antropicas de gases do
efeito estufa em suas diversas fontes.

A PNRS dispBe sobre principios, objetivos, instrumentos e diretrizes relativas a

gestdo integrada e ao gerenciamento dos residuos sélidos, as responsabilidades dos
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geradores e do poder publico. Aplicam-se aos termos da norma, segundo o disposto no
art. 9°, as diretrizes apliciveis aos residuos solidos, segundo o qual “na gestdo ¢
gerenciamento de residuos solidos, deve ser observada a seguinte ordem de prioridade:
ndo geracdo, reducdo, reutilizacdo, tratamento dos residuos sélidos e disposicdo final
ambientalmente adequada dos rejeitos”.

Sobre a nova redagdo oferecida a Lei n°8.666/93, em 2012 que inclui a
promocdo do desenvolvimento nacional sustentavel associado a observéncia do
principio da isonomia e da selecdo da proposta mais vantajosa para a administracao
publica cumpre ressaltar que por esse texto, o0 Governo Federal passou a utilizar seu
poder de compra, cerca de 600 bilhdes de reais por ano, o equivalente a 15% do PIB,
segundo dados disponiveis no sitio do Ministério do Meio Ambiente (MMA), no ano de
2018 - para incentivar o desenvolvimento das politicas de sustentabilidade, ou seja, para
promover a geracdo de benéficos sociais e a reducdo de impactos ambientais no
processo de aquisi¢do de bens e contratacfes de servicos.

Como parte das iniciativas educativas que se vinculam a sustentabilidade
destaca-se a Politica Nacional de Educacdo Ambiental, Lei n° 9.795, de 1999 que
estabelece como objetivo o estimulo a cooperacdo com vistas a construcdo de uma
sociedade ambientalmente equilibrada, fundada nos principios da liberdade, igualdade,
solidariedade, democracia, justica social, responsabilidade e sustentabilidade.

Fundamentados nessas diretrizes infere-se como responsabilidade do poder
publico atuar na promo¢do de mudancas que assegurem boas praticas de
responsabilidade socioambiental e efetividade na protecdo do meio ambiente.

Para Moura (2013), a normatizagdo da sustentabilidade é o reconhecimento
juridico de uma necessidade declarada no ambito internacional que favoreceu incorporar
no senso comum que a adocao de condutas sustentaveis, mais do que uma necessidade,
representa uma economia de larga escala a médio e longo prazo, em especial para a
administragdo puablica.

Quanto a Lei de Acesso a Informacdo que entrou em vigor em 2012, seu papel
quanto a sustentabilidade ocorre de forma indireta, pois ao promover a divulgacdo de
informacdes de interesse coletivo ou geral por meio da transparéncia, o Estado favorece
a participacdo da sociedade no processo de acompanhamento e de fiscalizacdo das
contas publicas.

Esse texto legal, por sua vez, aproxima a sociedade da gestdo exercida pelos seus

representantes e passa a ser um instrumento de controle e de empoderamento social. No
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caso das compras e contratagcdes, por exemplo, no qual os 6rgdos publicos devem
obedecer a critérios de sustentabilidade é possivel acompanhar, por meio dos portais, 0
guanto uma organizagéo atende a essas novas exigéncias.

O fato é que dar transparéncia, gerar informacao favorece a participacdo social e
essa Lei associada a tantas outras, pode ser uma aliada na cobranca por organizacoes
mais sustentiveis. Como se Vvé tais normas incubem o Estado de disciplinar, mas
também de promover mudangas na propria organizagao.

Isso significa o estabelecimento de um paradigma de novas condutas e outros
valores que se enquadram para desencadear processos multivetoriais que por certo
incitam os atores das organizacdes a um tratado de praticas mais substantivas e menos
reticentes com a questédo da sustentabilidade.

Além das normas juridicas destacadas cumpre registrar que a sustentabilidade como
valor para gestdo publica, especialmente no ambito federal, se resguarda em duas outras
importantes orientacdes: na Agenda Ambiental da Administracdo Publica (A3P), e no
Plano de Logistica Sustentavel (PLS).

2.1.2  Agenda Ambiental na Administracdo Publica A3P

A Agenda Ambiental na Administracdo Publica é um programa do MMA,
concebido em 1999 para incorporar principios e critérios de sustentabilidade, levando
em consideracao - para o alcance dos seus objetivos, a economia de recursos naturais e a
reducdo dos gastos institucionais por meio do uso racional dos bens publicos, da gestdo
adequada dos residuos, da licitagdo sustentavel e educacdo ambiental, da capacitacao e
qualidade de vida no ambiente de trabalho (MMA, 2009).

Essa iniciativa integra as atividades administrativas as acdes ambientais e sociais
com o interesse publico. O Programa estabelece uma adesdo voluntéria, para uma
agenda comum que atenta de forma geral para a revisdo dos padrGes de consumo e
melhoria da eficiéncia dos gastos publicos.

Atualmente, 1600 instituicdes, incluindo 600 érgdos publicos compdem a Rede
A3P constituida de parceiros formais e informais para troca de experiéncias e
informacdes da qual fazem parte instituicGes publicas e privadas.

O painel de evolucdo das adesGes & A3P (Figura 2) que teve inicio em 2005

sinaliza o0 quanto a questdo da sustentabilidade tem permeando o contexto das
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organizagOes publicas e se tornado um atributo essencial a ser observado no processo

para uma gestdo sustentavel.

Figura 2 - Adeséo a Rede A3P: distribuicdo por esfera do governo
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Fonte: A3P/SAIC/MMA

No entanto, embora as diretrizes estabelecidas pela Agenda cumpram a
essencialidade de uma gestdo socioambiental provocadora de mudancas seu principal
desafio é segundo Régo et al. (2011, p. 33), 0 engajamento individual e coletivo, além
da construcdo de atitudes dentro do conceito de um novo modelo de gestdo publica.

Os eixos tematicos que compbem a orientacdo para elaboracdo do documento
sdo uso racional dos recursos naturais e bens publicos; gestdo adequada dos residuos
gerados; qualidade de vida no ambiente de trabalho; sensibilizacdo e capacitacdo dos
servidores; compras publicas sustentaveis e construcdes sustentaveis.

Por ser a Agenda um instrumento de adesdo voluntéria ndo cabe a organizacao a
obrigatoriedade do cumprimento de suas acfes, bem como a determinagdo de metas e
indicadores. As diretrizes estabelecidas podem ser consideradas como uma forma
intencional de colaborar com a introducdo de elementos esséncias a sustentabilidade sob

0 aspecto de uma gestdo socioambiental.
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2.1.3 Plano de Logistica Sustentavel

A outra forma de observar a questdo da sustentabilidade na administracéo
publica esta vinculada ao Plano de Logistica Sustentavel (PLS). O PLS € instrumento de
planejamento que tem obrigatoriedade de execucdo no ambito dos Poderes Judiciario e

Executivo, conforme norma especifica destacada no Quadro 1 abaixo.

Quadro 1- Normativo da sustentabilidade para Planos de Logistica Sustentavel

Art. 1° Os o6rgdos do Poder Judiciario
relacionados nos incisos I-A a VII do art.
92 da Constituicdo Federal de 1988 bem
Resolucédo do como nos demais conselhos, devem criar
Conselho Nacional de | unidades ou nucleos socioambientais,
Justica n°201, de 2015. | estabelecer suas competéncias e implantar
0 respectivo Plano de Logistica

Sustentavel (PLS-PJ).

Judiciério

Art. 4° Os PLS devem ser elaborados pelo
6rgdo ou entidade e sua delegacdo e
aprovacdo serd de responsabilidade do
Executivo Instrugdo Normativa | Secretario-Executivo  do  respectivo
MPOG n°10, de 2012. | Ministério, ou cargo equivalente no caso
das Autarquias, FundacGes e empresas
estatais dependentes

Vale destacar com relacdo aos PLS que a obrigatoriedade de elaboracdo e
execucdo do instrumento foi estabelecida inicialmente aos 6rgdos do Poder Executivo.
No entanto, essa Instrucdo Normativa (IN) se estendeu como exemplo ao Poder
Legislativo e Judiciério.

No ambito do judiciario, esse instrumento esta vinculado ao Planejamento
Estratégico e segue as diretrizes estabelecidas pela Resolucdo n°201/2015, do Conselho
Nacional de Justica (CNJ) que adota modelos de gestdo organizacional baseado na
promocao da sustentabilidade.

No ambito do Legislativo Federal, 0 modelo é seguido por meio de instrumentos
normativos internos e cumpre de igual maneira o alinhamento institucional com as

diretrizes estratégicas dos 6rgéaos (Senado Federal e Camara dos Deputados).
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Em tramitacdo na Camara dos Deputados, o Projeto de Lei n° 10453, de 2018,
de iniciativa do Senado Federal que dispde sobre as diretrizes e instrumentos de
planejamento (plano de logistica sustentavel) de agBes de sustentabilidade e
responsabilidade socioambiental no ambito da Unido, Estados, Distrito Federal e
Municipios.

De modo geral as normas que vinculam a elaboracdo e execucdo dos planos
logistica s&o especificas de cada poder e organizadas com a determinagdo de conteudo
minimo, declaracdo de objetivos, metas, indicadores e prazos de execucao.

Essa ferramenta de gestdo permite monitorar 0s avancos ou retrocessos das
acbes planejadas buscando avaliar praticas institucionais concernentes a
responsabilidade da organizagéo sobre as questdes sociais e ambientais.

Diante desse panorama de aprimoramento de mecanismos legais que atentam
para a questdo da sustentabilidade, na administracdo publica deve-se considerar que,
embora as politicas de gestdo socioambiental determinem a prescricdo de normas e de
condutas, que tomam para si uma postura proativa do Estado, estes elementos nédo séo
suficientemente motivadores para desencadear um processo de mudanca de cultura
organizacional.

Isso porque, nas organizagdes publicas, 0s “atores envolvidos apresentam um
conjunto de crengas preestabelecidas sobre como enfrentar adequadamente os diferentes
problemas que lhes apresentam e, mais do que isso, os diferentes projetos politicos e
interesses” (SILVA E BARKI, 2012, p.160).

Segundo Bliacheris (2011), a sustentabilidade traz inovacdes juridicas e valores
para uma nova postura do Estado frente a protecdo do meio ambiente. Essa premissa,
por sua vez, exige praticas de mudanca cultural e de formas proprias para recepcionar as
politicas e normas, geradas de fora para dentro da organizacdo e que agora passam a
moldar o atual sistema da administracéo publica.

Diante desse contexto crescente em conformar a cultura da organizacdo a
realidade da sustentabilidade, ainda que por forca normativa, se evoca a necessidade
premente de mudar e reorientar a cultura existente, ou seja, de manifestar
transformac0es e inovagfes ante uma burocracia arraigada as praticas administrativas
que caracterizam tracos da organizacdo publica brasileira (PIRES E MACEDO, 2006;
CARREIRA 2011).

Os documentos da A3P, PLS e demais normas também atentam para

necessidade de uma mudanga cultural que pode ser entendida segundo Carreira (2011,
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p. 4), como um processo de “transformagdo interna tendo em vista uma nova forma de
comportamento coletivo”.

Segundo Peixoto e Motta (2012), para mudar a cultura de uma organizagao é
preciso influenciar seu sistema de valores, pois 0 que esta subjacente a mudanca é o
conjunto de significados compartilhados pelo grupo na organizacéo.

Para Freitas (2011, p; 174), a armadilha cotidiana que conspira contra a
sustentabilidade tem lugar no apego ao status quo; numa dimensdo circunscrita @ uma
zona de conforto na qual as organizacdes se deixam aprisionar. O paradigma da
sustentabilidade se endereca por essa perspectiva as decisdes tomadas pelos gestores e
trabalhadores em se admitir a necessidade da mudanca de posigéo.

Reside, portanto nas pessoas, a acdo coletiva para mudanca. De acordo Daft
(2002, p. 11), o principal elemento de uma organizacdo sdo as pessoas que se tornam,
nesse contexto, protagonistas do processo de transformacao.

Desse modo, entender o funcionamento de uma organizagdo levando em
consideracdo sua dimensao subjetiva, seu sistema de valores pode ser o primeiro passo
para compreender a cultura organizacional e por consequéncia estabelecer estratégias
necessarias para o delineamento dos procedimentos de mudanca que devem ser
alcancados pela politica de sustentabilidade.

Assim, cumpre destacar que para direcionar tal processo é preciso dar acolhida a
novas pré-compreensdes (Freitas, 2011, p. 184). Essa percepcdo demanda um
diagnostico sobre as influéncias exercidas no contexto organizacional, por elementos
distintos e inter-relacionados, a exemplo dos valores e do comprometimento
organizacional que podem contribuir para a interpretacdo e aplicacdo da
sustentabilidade na administracdo publica, bem como favorecer o delineamento de

Programas de Educacdo Ambiental baseados na realidade organizacional.

2.1.4 A Educagdo Ambiental no contexto organizacional

A Educacdo Ambiental na gestdo publica tem l6cus de atuacdo, contribui com a
internalizacdo de valores de sustentabilidade, em todas as instancias. Com atribui¢Ges
proprias se relaciona com a percepcdo de que as condutas individuais integram 0s
processos e a dinamica organizacional.

A acdo educativa endereca sensibilidades e percepcbes ao carater publico de

natureza coletiva, sem suprimir as diferengas, extrapola os muros da propria



36

organizacdo com o objetivo de sensibilizar os individuos para necessidade de mudanca
dos padrdes de consumo.

Significa atentar que os individuos nas organizacdes ou fora delas sdo os atores
dos processos de mudancas, especialmente aquelas atinentes ao reconhecimento do
meio ambiente como bem comum.

A EA tende a favorecer mudangas de valores, de comprometimento e ultrapassa
uma visdo simplista de atuar somente em prol da administracdo. O contraste se baseia
na compreensdo das relacGes existentes entre o individuo, a organizacdo e o ambiente
em sua completude.

A Educagdo segundo Freire (1996, 1991) é realizada na interagdo entre o0s
individuos e construida a partir do mundo em que vivem. Na organizacdo, onde 0s
individuos comumente passam a maior parte do tempo, as experiéncias sao
eminentemente compartilhadas no cotidiano organizacional.

Torna-se inegdvel que uma organizacdo com praticas sustentaveis possa
influenciar sobremaneira seus trabalhadores, ainda que por alguma desejabilidade
social, o alinhamento das acGes de EA aos valores institucionais tende a sensibilizacdo
dos agentes publicos.

A experiéncia observada numa organizacdo publica do poder legislativo, tomada
como exemplo para investigacdo desta pesquisa, tem demostrado que a EA inserida e
coordenada de forma planejada pode colaborar com intencdes pro-ambientais e
favorecer iniciativas que transcendem os limites do ambiente organizacional.

A politica de responsabilidade socioambiental do referido 6rgéo foi instituida em
2013. Anterior a esta publicacdo, em 2007, uma comissdo de servidores voluntarios se
uniu para discutir as questdes ambientais e propor acdes para uma gestao sustentavel no
Orgdo. Essa iniciativa induziu a criacdo de um nucleo de coordenacdo de acdes
socioambientais, criado em 2014 para tratar especificamente do tema. Atualmente, o
6rgdo é participante do programa A3P e adota como ferramenta de gestdo o Plano de
Logistica Sustentavel.

O conjunto de iniciativas coordenada pelo 6rgdo contribuiu para cessar o
consumo de copos descartaveis de plastico, reduzir em 25% o consumo de energia e 8%
0 consumo de &gua, reaproveitar borra de café para producdo de adubo, e uso para
producdo de mudas com baixa demanda hidrica que atualmente substituem plantas

ornamentais.
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Ademais compdem ac¢des do 0rgao, iniciativas selecionadas para o catalogo de
Boas Préticas do Ministério do Meio Ambiente em parceria com a ONU (2019), tais
como: Carona Solidaria, Desengaveta, Feira Organica e Grupo de trabalho para compras
publicas sustentaveis (MMA, 2019).

Outras medidas descritas em 11 eixos tematicos, com determinacdo de metas e
indicadores, apresentadas no Plano de Gestdo de Logistica Sustentavel sdo adotadas
como exemplo de boas préaticas por outros 6rgdos do legislativo e demais instituicoes
publicas, motivo pelo qual esta instituicdo tornou-se referéncia para aplicacdo dos

instrumentos dessa pesquisa.
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2.2 Valores Humanos e Valores Organizacionais

Esta secdo tem por objetivo apresentar o estudo dos valores organizacionais,
considerando inicialmente os antecedentes histéricos com base nos valores humanos e
conceitos gerados. Articula-se a este capitulo, a identificacdo de escalas para
mensuracdo do construto e a influéncia de tais estudos no desenvolvimento do

comprometimento organizacional.

2.2.1 Valores Humanos

O conceito de valor numa mencgédo a Donald T. Campbell pode ser considerado
como uma “floresta terminoldgica”. A extensdo de sua representagdo historica pode
adquirir diferentes vertentes epistemoldgicas.

Cada area do conhecimento, a exemplo da economia (Adam Smith, 1723 —
1790), ou da Filosofia com H. Lotze (1817 -1881); Kant (1724 -1804); Durkheim (1897
—1964) e Weber (1905 — 1958) consolidou seu escopo de investigacdo de tal modo que
as acepcOes atribuidas ao termo pudessem ser captadas considerando a natureza de sua
aplicacdo.

No ambito da sustentabilidade, os valores segundo Pato (2011); Coelho,
Gouveia e Milfont (2006); Corral-Verdugo (2010); Oskamp (2000) tem sido
considerado uma varidavel importante para o entendimento e predicdo de
comportamentos ecoldgicos ou pré-ambientais.

De igual maneira, no contexto organizacional, os valores sdo componentes
fundamentais das organizacdes e contribuem para sinalizar situacdes de mudancga ou
mesmo fornecer padrées de comportamentos considerados apropriados para atividades e
funcdes do sistema (SCHEIN, 1985; CARRIERI, 2002; MENDONCA & TAMAYO,
2005; NASCIMENTO, 2014).

Assim, diante desse conjunto de perspectivas, faz-se necessario, previamente,
abordar nesta secdo as principais referéncias que nos auxiliam a compreender o estudo
dos valores organizacionais.

Nessa linha do tempo refiro-me a origem no campo da tradicdo socioldgica e da
psicologia que influenciaram o desenvolvimento tedrico dos valores humanos nas
ultimas décadas contribuindo para a construcdo do pensamento no ambiente

organizacional.
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2.2.2  Quadro tedrico e histérico dos valores humanos

No ambito da psicologia, Nascimento (2014, p. 110) destaca que foram o0s
trabalhos de Lewin na década de 1940, e Allport (1955) com a ideia de que valores
influenciam o comportamento e a teorizagédo de Maslow (1959) com a hierarquia e a
dindmica das necessidades humanas — que caracterizam 0s primeiros antecedentes no
desenvolvimento dos estudos sobre valores.

No entanto, no meu ponto de vista, € o pioneirismo das investigagbes do
psiclogo Milton Rokeach, na década de 1970 que promovem uma analise mais
abrangente sobre crengas, atitudes e valores tornando o enfoque conceitual base para a
centralidade e o aprofundamento da Teoria de Valores Humanos descrita posteriormente
por Schwartz, na década de 1980.

Segundo Schwartz (2005, p.7) Rokeach formulou a preocupagdo com o poder
preditivo dos valores pessoais em relagdo ao comportamento e essa perspectiva é que
nos abre possibilidades quanto a aplicacdo pratica dessa premissa no ambito das
organizacgoes.

Gouveia et al. (2001, p. 133) ressalta que entre as contribui¢des de Rokeach esta
a determinacdo da diferenca entre os valores e demais construtos, como atitudes, 0s
interesses e 0s tragcos de personalidade e a apresentacdo de um instrumento especifico
para medir valores, o Rokeach Values Survey (RVS).

No caminho da psicologia muitos foram 0s pesquisadores que seguiram 0S
pressupostos descritos por Rokeach (Braithwaite & Law, 1985; Schwartz & Bilsky,
1987) e adotaram os valores como sendo uma crenca que orienta a¢oes e julgamentos,
um modo de conduta — ou seja, “um padrdo empregado para guiar comportamentos,
atitudes, comparagdes, avaliacbes e justificativas do eu e dos outros” (ROKEACH,
1981, p.132).

O autor pressupds que um individuo adulto poderia possuir “dezenas ou centenas
de milhares de crencgas, milhares de atitudes, mas somente algumas duzias de valores”.
Por isso atribuia aos valores uma organizacdo hierarquica, uma posi¢do de ordem em
termos de importancia que poderia ter grande numero de variagdes (ROKEACH, 1981,
p.101).
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A partir dessa referéncia, Schwartz (1992; 1999) ampliou as perspectivas de
investigacdo de Rokeach (1973; 1981) e produziu um marco na compreensdo desse
fendbmeno a partir da Teoria de Valores Humanos basicos.

A teoria proposta representa uma organizacao estrutural dos valores, na qual o
modelo adotado ordena os valores de forma hierarquica e os distingue em razéo do seu
tipo de objetivo ou motivagédo que o valor expressa.

Segundo Gouveia et al. (2001, p.134) o modelo proposto por Schwartz é uma
extensdo da proposicdo de Rokeach diferenciando-se por trés caracteristicas basicas
descritas pelos autores.

A primeira delas refere-se & combinacdo de intervalos com ancoras, ou seja, dois
valores: um avaliado de maxima importancia e outro identificado como contrario aos
demais valores; a segunda diferenca caracteriza-se pela identificacdo dos valores como
base motivacional e a terceira refere-se a universalidade dos tipos motivacionais.

Conforme a teoria as motivacgdes que sustentam os valores, estes tendem a ser
universais porque estdo fundamentados em requisitos basicos a existéncia humana, ou
seja, sdo esséncias porgue se referem as necessidades dos individuos como organismos
bioldgicos, os requisitos de acdo social coordenada e a necessidade de sobrevivéncia e
bem-estar dos grupos (SCHWARTZ, 1992).

Historicamente, a teoria de Schwartz (1992) tornou-se prova de sua adequacéo e
referéncia para pesquisas na area, especialmente, no Brasil. Dessa forma, tais
contribuicdes sdo fundamentais para esse estudo motivo pelo qual sera descrita numa
secdo especifica.

No ambito da sociologia, as interpretacdes voltadas para o estudo dos valores
podem ser destacadas a partir do inicio do século XX, com os tedricos Thomas e
Znaniecki (1918-1920) que conceberam os valores como processos gerados pelas
pessoas em situacdes concretas com uma variedade de propdésitos (ROS, 2006).

Os aspectos centrais considerados pelos autores referem-se a atitude como
aspecto cognitivo e da relacdo entre atitude e valores. A atitude é adotada como
significado intrasubjetivo — “um modo no qual o individuo capta uma situacéo e decide
como agir” e os valores constituem a conexao das atitudes com a estrutura social (ROS,
2006).

Os autores estabelecem cinco motivacdes subjacentes aos valores:
reconhecimento social, seguranga, resposta, dominio ou competéncia e novas

experiéncias.



41

Por outro lado, os estudos de Talcott Parsons (1937-1949) sobretudo no livro
The Structure of Social Action, 1937 — destacam que a acdo humana compreende
processos motivacionais que ndo se assentam apenas numa racionalidade instrumental,
mas também em mecanismos ligados aos processos de aquisicdo de valores pelo
individuo, estes considerados pelo autor, como crencas que compde qualquer sistema
social que influencia a escolha das formas, meios e fins existentes de a¢do (ROS, 2006;
FRANCA, 2009).

Pela vertente socioldgica, os valores se apresentam com visGes distintas. Se por
um lado Thomas e Znaniecki (1918 — 1920 citado por Ros, 2006) descrevem os valores
ligados a atividades e metas; construidos na interacdo social; Parsons (1973) destaca
que é da cultura de onde advém as normas e os valores que integram o sistema psiquico
e tais elementos orientam as condutas dos agentes (MELO, 2012, p. 135).

De modo geral podemos considerar que o estudo dos valores pela perspectiva
socioldgica se faz pela anélise das condi¢Ges sociais em que surgem e se desenvolvem
os valores. Segundo Dias (2005, p. 61) esse enfoque analisa o “problema da crise dos
valores ¢ os fendmenos associados a esta na sociedade contemporanea”.

Assim, embora as consideracdes apresentadas ndo sejam excludentes, a vertente
adotada para o estudo dos valores caberd pela perspectiva da psicologia tendo como
base a acepgdo dos valores pela Teoria de Valores de Schwartz que consolida enfoque

apropriado ao contexto organizacional.

2.2.3 Modelo Tedrico de Valores Humanos segundo Schwartz

Segundo Schwartz (2005, p. 22) os valores podem ser caracterizados como
crencas que estdo ligadas a emogdo e ndo a “ideias objetivas e frias”. Sdo também
considerados como construtos motivacionais, pois se referem a objetivos desejaveis que

as pessoas se esforcam para obter.

Para o autor, os valores transcendem a situacdes e acbes especificas - sdo
consideradas metas que guiam a selecdo e avaliacdo de acOes, politicas, pessoas e

eventos - isto é valores servem como padrdes ou critérios que orientam as nossas vidas.

Além disso, os valores sdo ordenados pela importancia relativa aos demais, ou

seja, os individuos podem atribuir, por exemplo, maior importancia ao status social, a
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familia ou ao meio ambiente e estas atribui¢cbes, em maior ou menor grau formam um

sistema ordenado de prioridades axioldgicas que nos caracterizam como individuos.

Segundo Schwartz (2005, p.23) as caracteristicas descritas acima sdo comuns a

todos os valores, o que distingue um valor do outro é a motivacao que o valor expressa.

A teoria inicialmente estabeleceu uma ordem universal das motivacdes humanas
evidenciando que os valores podem ser reduzidos a dez categorias ou tipos
motivacionais que podem ser reconhecidos entre individuos e grupos culturalmente

diferentes.

Os tipos motivacionais representam a estrutura motivacional da pessoa, ou seja,
representam, segundo Tamayo (2008), metas que o individuo se fixa, relativos, segundo

0 autor, a estados de existéncia ou a modelos comportamentais desejaveis.

Os dez tipos motivacionais descritos no modelo tedrico de Schwartz (1992,
2005; 2009) autodeterminacao, estimulacdo, hedonismo, realizacdo, poder, seguranca,
conformidade, tradigdo, benevoléncia e universalismo sdo apresentados em termos dos
objetivos/motivacdo que o0 valor que expressa, 0S quais sdo pormenorizados no Quadro
2.

Além disso, considera-se que os valores expressam interesses e desejos do tipo
individual, coletivo ou misto e que essa estrutura motivacional é dindmica e 0s seus

componentes relacionam-se entre si, possibilitando afirmar que o modelo néo € estético.



Quadro 2— Tipos motivacionais de valores descritos por Schwartz

Tipo Motivacional

Autodeterminacgéo

Estimulacéo

Hedonismo

Realizacéo

Poder

Conformidade

Tradicdo

Benevoléncia

Universalismo

Seguranca

Objetivos/Motivacédo que o valor expressa

Liberdade para determinar suas proprias acoes,
escolher, criar, explorar

Ter desafios na vida, no trabalho, explorar,
inovar, ter emocdes fortes na vida e no trabalho,
adquirir conhecimentos novos.

Prazer ou gratificacdo; satisfacdo e bem estar no
trabalho

Sucesso pessoal, mostrar competéncia, ser
influente, se realizar como pessoa e como
profissional

Controle ou dominio sobre as pessoas ou
recursos informacdes, status social e prestigio

Controlar impulsos, tendéncia e
comportamentos nocivos para 0S outros e que
transgridem normas e expectativas da sociedade
e da organizacéo

Respeitar e aceitar ideias e costumes
tradicionais da sociedade e da organizagéo

Procurar bem-estar da familia e das pessoas do
grupo de referéncia

Compreensdo, tolerancia, procura do bem-estar
de todos na sociedade e na organizacdo onde
trabalha e protecdo da natureza

Integridade pessoal e das pessoas intimas,
seguranca no trabalho, harmonia e estabilidade
da sociedade e organizacao em que trabalha

Fonte: Schwartz (2005); Tamayo e Paschoal (2003).
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Serve

Interesses

Individuais

Individuais

Individuais

Individuais

Individuais

Coletivos

Coletivos

Coletivos

Mistos

Mistos
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Outro aspecto importante na teoria refere-se a estrutura dindmica de relagGes
entre os valores. Pela definicdo de Schwartz (1992) os tipos motivacionais se
relacionam de forma integrada por meio de uma relagéo qualitativa entre si, formando

um circulo (Figura 3), ao longo de um continuo de motivacdes.

Figura 3 — Continuum-motivacional circular dos valores da teoria de Schwartz.

HEDONISMO

Fonte: Schwartz, 2005, p. 30. Adaptado em cores para destaque das associacOes entre tipos
motivacionais.

Nessa estrutura circular determinada de continuum motivacional, os valores mais
compativeis estardo mais proximos e situando-se em lados opostos estardo aqueles cujos
tipos motivacionais sdo antagonicos.

Assim, pode-se dizer que quanto mais proximos estiverem dois valores, em
qualquer uma das direcGes, ao redor do circulo, mais semelhantes serdo suas motivacgdes
subjacentes; em contraposicdo, quanto mais distante, mais antagonicos serdo entre si.

Essa oposicdo de tipos motivacionais antagonicos, entre outros aspectos, contribui
para entender porque determinados individuos apresentam predisposicdo para atuarem
em favor do meio ambiente e outros estarem mais proximos de interesses de realizacdo
pessoal e poder, por exemplo.

Os dez tipos motivacionais descritos no modelo teorico de Schwartz podem ser
agrupados em quatro tipos motivacionais de segunda ordem: autopromocéo,

conservacao autotranscedéncia e abertura & mudanca.
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Nesse sentido, a estrutura circular descrita anteriormente captura as relagdes
dindmicas tedricas de conflito e compatibilidade entre os tipos motivacionais de
segunda ordem e deriva do fato de que “acdes na busca de qualquer valor tem
consequéncias que podem conflitar ou serem congruentes com a busca de outros
valores” (SCHWARTZ, 2005, p.28).

A partir dessa estrutura os tipos motivacionais podem ser simplificados em duas
dimensdes bipolares. Uma dimensdo que apresenta o contraste entre a abertura a
mudanca e a conservacao; e outra que captura o conflito entre a énfase no pensamento e
acOes independentes do individuo e a preservacdo de préaticas tradicionais e a protecdo
da estabilidade.

Mais recentemente Schwartz (2012) prop6s um refinamento da teoria a qual
mantém o pressuposto fundamental que ordena a estrutura tedrica representada no

continuum motivacional.

No entanto, considera-se atualmente segundo o autor, 19 tipos motivacionais que
levam em consideracdo a premissa de que esse conjunto mais elaborado pode contribuir
para produzir aumento da heuristica e o poder preditivo dos valores (SCHWARTZ, et
al.; 2012; TORRES, et. al.; 2016).

A contribuigdo desse refinamento, adotando instrumento recém-desenvolvido e
aplicado em dez paises podera contribuir para examinar a ordem dos valores e sua

predicdo em relacdo a comportamentos, como proposta para estudos futuros.

2.2.4 Valores Organizacionais

Os valores em conjunto com as normas e 0S papeis, constituem o nucleo da
cultura organizacional e expressam as necessidades e interesses do grupo (Schein, 1985;
Deal & Kennedy, 1982; O’Reilly & Chatman, 1996; Mendes & Tamayo, 2001).

Segundo Ros (2006) os valores determinam o que a organizacao é a forma como
ela se percebe, sendo capaz de caracterizar, entre outros aspectos, a identidade social da
organizagdo (Canova & Porto, 2010).

Diferentemente dos valores pessoais que se referem as metas do individuo, os
valores organizacionais expressam motivacGes compartilhadas da organizacéo,
caracterizando dois sistemas bem consolidados. Ambos, no entanto orientam e guiam

segundo Mendonga e Tamayo (2005) a vida de pessoas e de grupos.
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Os valores pessoais, como Visto na secdo anterior, representam um conjunto
motivacional que transcende a situacGes especificas e que orienta comportamentos
desejaveis do individuo (Schwartz, 1992; 1994, 2010; Tamayo 1999, 2007; Rokeach,
1981). Os valores organizacionais relacionam-se a principios-guia que orientam a vida
da organizacéo e auxiliam a interpretar o ambiente em sua coletividade.

Assim, embora possamos encontrar semelhangas entre os valores pessoais e
organizacionais, estes sdo o “produto de um grupo” (Mazucco & Rocha, 2001, p. 71)
podendo ser identificados como o reflexo do modo de fazer de uma organizagéo, o que
ndo necessariamente reproduz os valores dos individuos nesse ambiente.

De acordo com Tamayo (2005, p. 176) do mesmo modo como as pessoas, as
organizagdes possuem necessidades que sdo necessérias satisfazer para poder subsistir e
desenvolver, além de dar repostas a diferentes espécies de estimulos internos e externos
a prépria organizacdo (Schein, 1982).

A abordagem no estudo dos valores organizacionais pode ser dada, entre outros
aspectos, através dos documentos oficiais, 0s quais podem ser encontrados na
declaracdo da missédo, nas cartas de compromisso, no discurso formal dos presidentes e
diretores.

Outra possibilidade se faz presente pela percepcdo que os individuos tém dos
valores que orientam a vida da organizacdo. Essa perspectiva amplia o horizonte de
entendimento sobre os valores, pois é o resultado segundo Tamayo (1999) daquilo que €
declarado em documentos oficiais somado ao que efetivamente acontece no cotidiano
da organizagcdo, ou seja, nas atitudes, nos comportamentos, nas preferéncias dos
diretores, dos gerentes e dos trabalhadores.

De acordo com Mendonca e Tamayo (2005); Kabanoff, Waldersee & Cohen
(1995), os valores sdo capazes de descrever o que é importante para 0s membros de uma
organizacéo individualmente e para a organizagcdo em seu conjunto.

Nesse sentido, a medida de valores constitui, segundo Schwartz (1992) uma
avaliacdo de suas motivacgdes, um reflexo desse compartilhamento, cujas caracteristicas
gerais apresentam componentes i) motivacional, ii) cognitivo, iii) hierdrquico e iv)
funcional que estdo presentes tanto na perspectiva tedrica de valores pessoal, quanto
organizacional (Tamayo, 1999; Tamayo & Gondim, 1996).

O dominio motivacional segundo Tamayo (1992) expressa as metas da

organizagédo, a raiz cognitiva determina as crengas, ou seja, caracteriza-se segundo o
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autor sobre aquilo que a organizacdo acredita que da certo e o que é desejavel para este
ambiente.

Um aspecto importante acerca dos valores organizacionais é destacado por
Mazzuco e Rocha (2001). Eles atentam para o fato de que individuos que percebem e
compartilham interesses e ambigcdes com outros membros do seu grupo de trabalho
tendem a estabelecer relacbes mais harmoniosas entre si e a desenvolver atividades
grupais com mais afinco.

Sob tal condicdo podemos entender que os valores ndo exercem um sistema
visivel, mas contribuem para configurar estruturas e sistemas da organizacdo (AMIS;
SLACK; HININGS, 2002), influenciar capacidade organizacional para mudangas
(NEIVA & TORRES DA PAZ, 2008), estabelecer normas e condutas em dire¢do a
realizacdo de objetivos organizacionais (O’REILLY III; CHATMAN, 1996); além de
cumprir com outras funcdes tais como adaptacdo externa e integracao interna (SCHEIN,
1992; FERREIRA ET AL., 2009).

Resumindo, a atribuicdo de valor no ambiente organizacional é um processo
realizado de forma compartilhada pelos individuos, no qual as motivacGes estdo
implicadas ndo ao sujeito, mas na percepcdo que os individuos reconhecem na
organizagdo, podendo ser adotado para predizer a estrutura e o comportamento das

proprias organizacoes.

Diante das conceituacfes que explicitam a definicdo de valores organizacionais,
me permito atribuir o conceito que atende a operacionalizagdo do construto diante dessa
investigacao.

Dessa forma, comunga-se para esta tese a posicdo de Oliveira e Tamayo (2004);
Mendonca e Tamayo (2005) para qual o estudo dos valores organizacionais se
fundamenta na Teoria de Valores de Schwartz (1992; 1994) que os representa como
principios ou crencas, organizados hierarquicamente, relativos a metas organizacionais
desejaveis que surgem da experiéncia de seus membros (valores compartilhados) que

orientam atitudes, comportamentos e constituem uma motivagéo para agéo.

2.2.5 Modelos e Instrumentos de Medida de VValores Organizacionais

As investigacOes acerca dos valores organizacionais tém evoluido nas ultimas

duas décadas. No entanto, a maioria dos estudos fundamenta-se em instrumentos
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desenvolvidas empiricamente causando lacuna, na literatura, descri¢des derivadas de
modelos tedricos (PORTO & FERREIRA, 2016; NASCIMENTO, 2015; FERREIRA
ET AL., 2009).

Segundo Nascimento (2015, p. 120) as dimensdes dos valores organizacionais,
na maioria dos casos levantados pelo autor, partem de descricdes que fazem uso de
pesquisas de natureza quantitativa.

As investigacbes de natureza qualitativa fazem wuso de estratégias
tradicionalmente descritas na literatura e adotam o levantamento de documentos
(relatdrios, discursos) para as referidas analises dos valores esposados (TAMAYO et al.,
2000).

Os estudos bibliométricos realizados por Ferreira et al. (2009); e Nascimento et
al. (2014) no periodo de 2000-2008; 2000-2013, respectivamente mostram convergéncia
de resultados no que se refere a combinacdo de diferentes perspectivas metodoldgicas
nos estudos dos valores.

Isso porque, segundo Nascimento et al. (2014, p.13) “a maioria das pesquisas
refere-se a estudos de caso tipicamente descritivos das distintas dimensfes nas quais 0s
valores se diferenciam sem, contudo, aprofunda-las e relacionad-las a atitudes e
comportamentos na organizagao. ”’

Entre os instrumentos para mensurar os valores organizacionais, destacam-se as
referéncias de O’Reilly III, Chatman e Caldwell (1991); Cameron e Rohrbaugh
(1983); Tamayo e Gondim (1996); Tamayo, Mendes e Paz (2000); Oliveira e Tamayo
(2004); Porto & Ferreira (2016).

A pesquisa de O’Reilly et al. (1991) apresenta o conteudo de valores por meio
do Mapeamento da Cultura Organizacional (Organizational Cultural Profile — OCP) e
avalia a congruéncia entre a orientacdo cultural da organizacéo e do individuo.

A dimensdo da cultura organizacional permite énfase no estudo dos valores,
considerando este como elemento fundamental para o nivel de anélise da organizag&o.

O Modelo de Valores de Cameron e Quinn (1999) é apresentado num esquema
de quatro quadrantes que qualificam duas dimensdes analiticas contrastantes da
estrutura organizacional.

Uma dimensdo contempla o foco na flexibilidade versus estabilidade. Uma
segunda dimens&o, expressa uma orientacdo interna com foco na integracdo versus uma

orientacdo externa, com énfase na diferenciacdo e competicdo, conforme Figura 4.
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Figura 4: Modelo de Valores de Cameron e Quinn
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Fonte: Cameron; Quinn (1999, p.31).

Os quadrantes que emergem do encontro dos eixos, definem quatro tipos de
cultura organizacional: a) cla (cultura associada a colaboracao/resultados por meio do
trabalho em equipe); b) adhocracia (tipo de cultura onde ha flexibilidade e foco
externo, dinamismo; c¢) mercado: culturas orientadas a resultados; d) hierarquia:
culturas estruturadas e controladas, com foco em eficiéncia, estabilidade.

Os quadrantes por sua vez, representam um conjunto especifico de indicadores
de efetividade organizacional, ou seja, representam os “valores centrais a partir dos
quais sdo feitos os julgamentos sobre a organizacdo” (CAMERON & QUINN, 1999,
p.31).

Entre os modelos adotados no Brasil para mensurar os valores, destacam-se a
Escala de Valores Organizacionais (Tamayo e Gondim, 1996); o Inventario de Valores
Organizacionais (Tamayo, Mendes e Paz, 2000); o Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais (Oliveira e Tamayo, 2004) e mais recentemente a Escala de Valores
Organizacionais com base na Teoria de Valores Culturais de Schwartz (Porto e Ferreira,
2016).

A Escala de Valores Organizacionais (EVO) de Tamayo e Gondim (1996) é o

resultado de um estudo empirico a partir de levantamento de valores expressos por
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servidores de organizacdo publica e privada. Uma lista contendo incialmente 565
valores contribuiu para a constru¢cdo do instrumento de medida que em sua versdo
validada apresentou 48 itens e 5 fatores: eficacia/eficiéncia (Alpha = 0,91); relacbes
interpessoais no trabalho e respeito ao servidor (Alpha = 0,90); gestdo (Alpha = 0,84); e
inovacdo (Alpha = 0,70); os quais apresentaram indices de confiabilidade (Alpha de
Cronbach) satisfatérios.

Outro instrumento de medida, o Inventério de Valores Organizacionais (IVO) foi
construido e validado por Tamayo, Mendes e Paz (2000) e se alicerca na estrutura de
valores culturais de Schwartz e Ros (1995) e Schwartz (1999). O estudo considerou a
premissa de que as organizagdes representam uma coletividade que enfrentam e devem
solucionar os mesmos dilemas fundamentais de qualquer sociedade (OLIVEIRA E
TAMAYO, 2004; TAMAYO et al. 2000).

O modelo cultural descrito pelos autores considerou seis tipos motivacionais
definidos pelos polos das dimensBes harmonia-dominio, igualitarismo-hierarquia e
autonomia-conservadorismo. Os itens da escala foram elaborados considerando a
necessidade de representacdo dos valores de cada polo.

O inventario validado foi composto por 37 itens, os resultados indicam indices
de confiabilidade (Alpha de Cronbach) variando entre 0.77 e 0.87 e adequacdo para
avaliar as prioridades axioldgicas em dois niveis: real e desejado da organizacdo
(TAMAYO et al. 2000, p. 310).

O Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO), descrito por Oliveira
& Tamayo (2004), testou empiricamente as hipéteses de que os dois sistemas de valores
(pessoais e organizacionais) sustentam as mesmas motivacoes.

A investigacdo foi estruturada com base no modelo tedrico de Schwartz (1999)
com o pressuposto de que os valores organizacionais apoiam-se em valores pessoais,
pois apresentam caracteristicas comuns com simetria do ponto de vista de contetdo,
hierarquia e metas.

Para o estudo, o0s tipos motivacionais foram ajustados ao ambiente
organizacional e os resultados revelaram solugdo com 8 fatores: autonomia; bem-estar;
realizacdo; dominio; prestigio; tradicdo; conformidade; preocupacao com a coletividade,

conforme Quadro 3 abaixo.
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Quadro 3 — Fatores organizacionais conforme descrigéo do tipo motivacional

FATORES/DESCRICAO

Fator 1 — Realizacéo

Tipo Motivacional Correspondente: Realizacdo

Agrega itens que representam valores cuja meta central € o sucesso, através da
demonstracdo de competéncia da organizacdo e de seus empregados. Desempenho
competente € uma exigéncia para a sobrevivéncia da organizacdo e para a permanéncia
do empregado nesse contexto.

Exemplo de item: “Para esta organizagdo planejar metas ¢ essencial. Ela considera a

realizacdo das metas uma prova de sua competéncia”.

Fator 2 — Conformidade

Tipo Motivacional Correspondente: Conformidade

O contetido dos itens refere-se a definicdo de limites das a¢fes organizacionais e
comportamentos de seus membros, dando prioridade ao respeito a regras e modelos de
comportamentos, tanto no ambiente de trabalho quanto no relacionamento com outras
organizacoes.

Exemplo de item: “Esta organizagdo acredita que os empregados devem aceitar o

trabalho que tém a fazer. Para ela, os empregados devem cumprir suas obrigagdes”.

Fator 3 — Dominio
Tipo Motivacional Correspondente: Poder

Congrega itens relativos ao Poder, cuja meta central € a obtencdo de status, controle
sobre pessoas e recursos, bem como a busca de uma posi¢cdo dominante no mercado.
Exemplo de item: “Esta organiza¢do acha importante ser competitiva. Ela quer ganhar

novos mercados”.
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Fator 4 — Bem-estar

Tipo Motivacional Correspondente: Hedonismo

Os itens deste fator indicam a preocupacao da organizagdo em propiciar satisfacdo ao
empregado, atentando para a qualidade de vida no trabalho. Sua base teorica s&o 0s
valores do tipo motivacional Hedonismo.

Exemplo de item: “E muito importante, para esta organizacio, ajudar seus empregados.

Ela deseja cuidar do bem-estar deles”.

Fator 5 — Tradicdo
Tipo Motivacional Correspondente: Tradicéo

Este fator contém itens relativos a preservacdo e ao respeito aos costumes e praticas
consagradas pela organizacdo que prefere manter sua forma de funcionamento.
Exemplo de item: “Esta organizacdo preserva os costumes antigos. Ela respeita a

tradicéo”.

Fator 6 — Prestigio organizacional
Tipo Motivacional Correspondente: Poder

Os itens estdo relacionados ao Poder. A organizacdo busca prestigio, admiracdo e
respeito da sociedade por causa da qualidade dos seus produtos.
Exemplo de item: “Esta organizagdo influencia outras organizagfes. Ela tem muito

prestigio”.

Fator 7 — Autonomia

Tipo Motivacional Correspondente: Autodeterminacdo/Estimulacdo

Congrega itens referentes a busca de aperfeicoamento constante do empregado e da
organizacdo que se expressa por meio de competéncia, curiosidade, criatividade,
variedade de experiéncia e definicdo de objetivos profissionais de seus empregados.
Além disso, ha uma abertura para os desafios.

Exemplo de item: “Esta organizagdo procura aperfeicoar-se constantemente. Para ela, o

aperfeicoamento € uma forma de melhorar a qualidade de seus produtos e servigos”.
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Fator 8 — Preocupacéo com a Coletividade

Tipo Motivacional Correspondente: Benevoléncia e Universalismo

Este fator € composto por valores que orientam o relacionamento cotidiano com
individuos préximos e com a comunidade.
Exemplo de item: “Esta organizagao acredita no valor da honestidade. Ela honra seus

compromissos com pessoas € organizagdes com as quais se relaciona”.

Fonte: Oliveira e Tamayo (2004, p. 137).

Os resultados destacam que a solucdo fatorial encontrada representa de forma
coerente nove dos dez tipos motivacionais previstos na Teoria de Valores de Schwartz.
A auséncia do fator seguranca foi atribuida a deficiéncia na formulacdo do item e/ou a
ambiguidade do termo.

No que se refere a aplicabilidade do instrumento, destacam Oliveira & Tamayo
(2004) que o IPVO apresenta parametros de validade e preciséo (Alpha de Cronbach)
satisfatorios e variando entre 0.75 a 0.87. e KMO de 0.95, sendo recomendado na
realizacdo de diagnostico e planejamento de processos de mudanca (OLIVEIRA E
TAMAYO, 2004, p. 129).

Mais recentemente, Porto & Ferreira (2016) desenvolveram e testaram
empiricamente uma escala de valores organizacionais, com base na Teoria de Valores
Culturais de Schwartz. A proposta buscou incorporar dimensdes identificadas em
estudos anteriores (Oliveira & Tamayo, 2004; Tamayo, 2000) e superar inconsisténcias
atribuidas a representacdo inadequada das dimensGes estabelecidas junto ao modelo
teorico.

A escala com uma quantidade menor de itens (4 por fator) apresentou
pertinéncia ao modelo teérico de Schwartz (2007) e Tamayo et al. (2000), sendo
considerada Porto e Ferreira (2016) equilibrada, menos fatigada, com boa adequacéo (S-
Stress = 0,06 e coeficiente de congruéncia de Tucker = 0,98) e bons coeficientes de

confiabilidade.



54

2.2.6 Panorama da produgéo nacional sobre valores organizacionais

Com o intuito de traduzir um panorama recente da produgdo nacional sobre os
valores organizacionais foi analisada a literatura brasileira adotando-se como referéncia
as publicacdes da base de dados, da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de
Nivel Superior (Capes) aplicado ao periodo de 2000 a 2017.

Os artigos classificados foram selecionados por apresentarem no titulo ou nas
palavras-chave o termo, valores organizacionais. O filtro de busca foi aplicado com
aspas no termo adotado e restrito a periddicos revisado por pares, sendo considerado
inicialmente para revisao 221 artigos.

As caracteristicas secundérias levaram em consideragdo o tipo de método; o foco
do artigo, ou seja, valores como uma Unica variavel de estudo ou associada a fendmenos
preditivos e/ou relacionais.

A Figura 4 apresenta a distribuicdo dos artigos examinados no periodo descrito
considerando a aplicacéo dos filtros de busca, totalizando 59 artigos examinados.

A inspecéo do gréfico possibilita corroborar os dados descritos com o balanco da
producdo nacional evidenciado por Ferreira et al. (2009) os quais sinalizam, na amostra
estudada, uma tendéncia de baixo interesse dos pesquisadores nacionais pelo tema,
embora com relativa flutuagdo no periodo de 2009 a 2017, a excecdo do ano de 2015,

conforme ilustra Figura .

Figura 5 Avaliacdo dos periodicos CAPES no periodo entre 2000 a 2017
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Fonte: Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (Capes)



55

Esse quadro, no entanto, se apresenta de forma contraria se aplicado o mesmo
termo em inglés (organization values). Adotando-se como critério, parametros gerais as
investigacOes brasileiras, na base de dados da Capes, observa-se que as publicacfes
internacionais, somente no periodo entre 2016 — 2017 representam 43,4% da producao
nacional dos Ultimos 17 anos. A comparacao para igual periodo 2000 — 2017 é superior
e desvantajosa ao interesse aplicado ao tema na literatura brasileira.

Considerando o tipo de método aplicado nos estudos empiricos destaca-se que
apenas 18,5% das investigacfes foram classificadas na categoria qualitativa (revisdo da
literatura aplicada ao tema, analise de material verbal, com técnica de andlise de
conteido). A categoria quantitativa representou valor superior a 80% dos estudos
analisados e apenas 3,4% consideram uso de estudos com método quali/quanti ou misto.

A perspectiva dos valores como uma Unica variavel de estudo expde de modo
geral o construto e suas dimensdes. N&o foram destacadas referéncias associadas
especificamente sobre valores organizacionais ambientais e/ou de valores de
sustentabilidade.

O foco das investigacdes revela que os valores organizacionais encontram-se
associados a diferentes temas do universo organizacional e sdo adotados para predizer
relagdo com prazer e sofrimento no trabalho; Sindrome de Burnout; estresse
ocupacional, comprometimento organizacional e afetivo; percepcdo de mudanca;
percepcdo de suporte organizacional; praticas organizacionais de gestdo de pessoas;
valores do trabalho; atitude frente & mudanca; atitudes retaliatorias; qualidade de vida
no trabalho comportamento de cidadania e satisfacdo no trabalho.

A distribuicdo por area tematica apresenta concentracdo de publicacdes em

revistas na area de Administracdo, conforme ilustra Figura 6.
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Figura 6 — Distribuigdo das publicagdes por area tematica
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Fonte: Coordenagéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (Capes)

De modo geral € possivel indicar baixa produtividade de producéo cientifica, na
administracdo publica associada ao tema dos valores organizacionais e de forma mais
restrita, a dimensdo da educacdo ambiental.

Um vazio epistemologico inspira necessidade premente de investigacdes.
Carece, portanto, elevar a capacidade de enfocar modos de entender o fenbmeno da
sustentabilidade e suas implicagfes, num contexto no qual a organizagdo nao pode se

tornar indiferente.
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2.3 Comprometimento Organizacional

Esta secdo tem por objetivo apresentar o comprometimento organizacional e
suas diferentes abordagens conceituais, bem como as perspectivas teoricas que
determinam a representacdo deste construto no contexto das organizac6es contemplando
a revisdo dos instrumentos de medida e um quadro geral das pesquisas empiricas no
periodo entre 2013 a 2018.

2.3.1 Diferentes abordagens sobre o comprometimento

A expressdo comprometimento é adotada por diferentes areas do conhecimento,
na administracdo, na sociologia, na psicologia e esta associada a diversos contextos,
entre eles, o organizacional. A pluralidade de acepcdes atribuidas ao termo o torna,
segundo Menezes (2009) um construto polissémico, complexo e multifacetado.

Para Bastos (1997, p. 97) existe uma pulverizagdo associada ao
comprometimento o que gera uma necessidade permanente de analise do conceito e de
uma forma mais consensual dos limites dessa abordagem.

No ambito das organizagGes, objeto desse estudo, o comprometimento pode ser
entendido de acordo com Bandeira et al. (2000, p. 134) como um fendmeno estrutural
que se reproduz tanto como resultado de transacdes entre 0s atores organizacionais,
guanto um estado no qual o individuo se torna ligado a organizacdo em razao de suas
acoes e crengas.

De acordo com Bastos (1993), na apresentacdo do Balanco dos resultados e
desafios que cercam a tradi¢cdo da pesquisa sobre o comprometimento - os enfoques
sobre o tema resultam na descricdo das seguintes perspectivas:

a) Afetivo-atitudinal — enfatiza a natureza afetiva do processo de identificacdo do
individuo com os objetivos e os valores da organizacao;

b) Instrumental (side-bets) — o comprometimento é produto das recompensas e dos
custos associados a permanéncia na organizacao;

¢) Normativo — o comprometimento € tido como um conjunto de pressdes
normativas internalizadas para que o individuo se comporte congruentemente
com os objetivos e metas da organizacao;

d) Comportamental — 0 comprometimento existe em relagdo a comportamentos ou

atos com cognic@es que fortalecem tais vinculos; e
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e) Socioldgico — o vinculo € conceituado em termos da relacdo de autoridade que

governa o controle do empregador e a subordinagdo do empregado.

De modo geral para tratar de forma especifica as definicdes e pressupostos sobre o
comprometimento organizacional sera destacado a seguir o enquadramento teorico e as

principais abordagens relacionadas ao assunto.

2.3.2 DefinicOes e pressupostos sobre comprometimento organizacional

O comprometimento organizacional € tema amplamente pesquisado no contexto
internacional, sobretudo em razdo das consequéncias positivas associadas ao vinculo do

individuo com a organizacé&o.

No Brasil, as pesquisas surgiram na década de 1980 e foram impulsionadas a
partir dos anos de 1990 num contexto de profundas transformacbes tecnoldgicas e

organizacionais, em especial, nas relagdes de recursos humanos.

Diante desse cenario, a énfase no processo de novos sistemas de gestdo, com
foco no servidor promoveu alteragdes nos padrfes organizacionais, deslocando os

“trabalhos de rotina para o reconhecimento das pessoas como ativos estratégicos”

(Melo, 2012, p. 4).

Nesse processo de mudanca, de reconhecimento da importancia dos individuos
na organizacéo, os estudos sobre o comprometimento ganharam forca, especialmente, a
partir dos trabalhos de Borges-Andrade, Afanasief e Silva (1989) que validaram a escala
Organization Commitment Questionnaire — OCQ (Mowday, Steeres e Porter, 1979) e
dos estudos de Bastos (1992; 1993) que fundamentado na literatura internacional

aproximou o tema para a realidade brasileira.

A partir dessas referéncias, as investigacfes que seguiram a agenda de pesquisa,
contribuiram para um aprofundamento tedrico e, por conseguinte, para uma maior

evidéncia do tema no ambito nacional.

De acordo com Bastos (1993, p. 54), o comprometimento organizacional é

definido como um estado no qual o individuo se identifica com a organizacéo e seus
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objetivos e deseja manter-se membro, de modo a facilitar a consecucdo de seus

objetivos.

O autor destaca que o comprometimento pode ser considerado como um vinculo
mais profundo que o servidor estabelece com a organizacao cuja tendéncia é resistir ao

efeito de aspectos circunstanciais.

Mowday, Steers & Porter (1979, p.26) introduziram o conceito classico de
comprometimento, sendo definido como “a forca relativa da identificacdo e do
envolvimento de um individuo com uma organizagdo particular”. Os autores
evidenciam que o construto pode ser caracterizado por no minimo trés dimensoes: a)
uma forte crenca e a aceitacdo dos objetivos e valores da organizacdo; b) estar
disposto em exercer um esforco consideravel em beneficio da organizacdo; c) um forte

desejo de se manter membro da organizagao.

Segundo Borges-Andrade (1994, p. 38) o conceito de comprometimento pode
ser entendido com o equivalente cientifico do “vestir a camisa” o que traz implicita uma
orientagdo do comprometimento para uma perspectiva afetiva, base predominante das

pesquisas no Brasil, no periodo de 1989 a 1993.

Essa perspectiva caracteriza de certa forma, a influéncia dos trabalhos de
Mowday, Porter & Steers (1979; 1982), as evidéncias favoraveis empiricas sobre o
comprometimento e a predominancia, a época, do interesse das pesquisas pela

identificacdo e envolvimento do individuo com a organizacao, em particular.

Atualmente, essa tendéncia de investigacdo sobre o comprometimento afetivo,
continua em ascensdo sendo adotada, segundo Gontijo e Santos (2005, p.2), por
analistas organizacionais, como um discurso pré-comprometimento, ou seja, uma
estratégia positiva para o engajamento e envolvimento do corpo funcional com a misséo

e os valores da organizacao.

Bastos et al. (1994, p.107) a partir da leitura de Kiesler & Sakamura (1966);
Salancik (1977) descrevem gue comprometimento pode ser entendido como o vinculo
do individuo com atos ou comportamentos. Indicam os autores que “as pessoas se

tornam comprometidas pelas implicacfes de suas proprias acdes, existindo uma presséo
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psicoldgica para que o individuo se comporte de forma consistente com as decorréncias

de seu comportamento prévio”.

Segundo Chang Jr. e Albuquerque (2008, p.18) o comprometimento pode ser
atribuido em razdo do orgulho do individuo por pertencer a uma organizacao; da
identificacdo com os objetivos, metas e valores organizacionais; e do empenho exercido

em favor da organizacéo.

De acordo com Siqueira e Gomide Jr. (2004, p.314) duas abordagens sobre o
comprometimento organizacional sdéo comumente adotadas na literatura, sendo: uma de

natureza afetiva e outra cognitiva.

A abordagem afetiva estd alicercada nas teorias psicolégicas sobre ligacdes
afetivas e na concepcao de atitudes que reflete, por sua vez, a identificacdo do individuo
com a organizacdo por meio dos sentimentos e afetos positivos ou negativos, como

destacam os estudos de Mowday, Steers e Porter (1979).

A vertente cognitivista se dispde nas concepg¢des socioldgicas de permuta e
sobre crencas desenvolvidas, pelos individuos acerca de suas relagdes de troca com a
organizacdo — tradicdo iniciada com os estudos de Becker, na década de 1960, como

descreve os estudos Bastos (1993, p.56)

Ademais, uma outra maneira de observar o estudo do comprometimento
organizacional estda em aborda-lo por meio das bases sobre as quais os vinculos sdo
construidos. Por esse aspecto destacam-se as bases afetiva, instrumental, normativa e

comportamental.

Base Afetiva

A base afetiva dominou a literatura sobre 0 comprometimento nos ultimos anos
Moraes et al. (2004); Menezes (2009); essa dimensdo € a forma mais aceita para
caracterizar o processo de identificacdo do individuo com os objetivos e valores da
organizacao.

De acordo com Meyer & Allen (1990) o comprometimento afetivo é

caracterizado como um apego, um envolvimento do individuo com organizagdo. Pela
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interpretacdo de Balsan et al. (2015, p. 238), esta dimensdo se caracteriza como um
desejo em se manter na organizacgao e um interesse em se esforcar em prol dela.

Para Bastos (1993, p. 54), as raizes deste enfoque encontram-se descritas nos
trabalhos de A. Etzioni que relaciona “os mecanismos utilizados pelas organizagdes
para obtencdo de obediéncia/concordancia com os padrdes de envolvimento gerados
pelo trabalhador”.

Ainda segundo o autor, essa relacdo traz proximidade com o envolvimento
“moral” que, em oposicdo as demais dimensdes destacadas resultantes das trocas
individuo-organizacdo, envolve reconhecimento e introjecdo dos valores
organizacionais por parte do individuo.

Os estudos precursores de Mowday, Steers & Porter (1979) marcaram o dominio
das pesquisas com a validacdo do primeiro instrumento para mensuracdo do
comprometimento, cujos parametros segundo Menezes (2009, p. 63) obedeceram a um
maior nivel de rigor estatistico.

A escala de atitudes, no formato tipo likert, composto por 15 itens, denominada
de Organizational Commitment Questionnaire — OCQ envolve os conteudos de
identificacdo, desejo de permanecer e de se esforcar pela organizacao.

O instrumento que tem por objetivo medir o comprometimento atitudinal é
também denominado de afetivo e tem sido amplamente adotado na literatura para
identificacdo dessa dimenséo, na organizacao.

O OCQ obteve um indice de consisténcia interna ou Alpha de Cronbach de o =
0,90, sendo a media geral dos escores de todos itens, tomada como escore geral de
comprometimento organizacional, o instrumento foi validado a partir de um banco de
dados com 2.563 empregados.

No Brasil, a validacdo do mesmo instrumento foi realizada por Borges-Andrade,
Afanasief e Silva (1989) e apresentou consisténcia interna de a = 0,80. A pesquisa foi
realizada em duas instituicbes publicas federais, a extinta Superintendéncia de
Desenvolvimento do Centro-Oeste (SUDECQO) e a Empresa Brasileira de Pesquisa
Agropecuaria (EMBRAPA).

Posteriormente, a escala foi aplicada numa amostra da Universidade Federal da
Bahia, por Branddo (1991) na qual foi confirmada a estrutura unifatorial, a autora

obteve com os resultados um a = =0,85.



62

Os resultados obtidos com as pesquisas brasileiras, em especial os estudos
iniciados por Borges-Andrade et al. (1994, p.47) determinavam que o instrumento de
comprometimento afetivo demonstrou evidéncias empiricas favoraveis.

Tamayo (2005), adotando a escala de comprometimento de Mowday e
colaboradores (1979) e o Inventario de Valores Organizacionais (IVO), construido com
base na estrutura dos valores pessoais, administrou a uma amostra de 200 empregados
de uma organizacéo publica, os referidos instrumentos.

Os resultados indicaram que o comprometimento organizacional afetivo é uma
expressao ou consequéncia do sistema de valores da organizacao, isto é, das prioridades
dadas pela organizagdo as suas metas axioldgicas.

Para além dos resultados apresentados por Tamayo € possivel considerar acerca
do comprometimento afetivo que nessa dimensao “ndo existiria calculo dos custos e
beneficios de continuar na organizagédo haveria, portanto, uma caracterizacdo de vinculo
emocional” (Bastos, Brandao e Pinho, 1997, p. 105).

De modo geral as investigacbes acerca da abordagem atitudinal, tém sido
evidenciadas na literatura sendo essa vertente a que apresenta centralidade de

investigacoes.

Base Instrumental

O enfoque instrumental do comprometimento é apresentado nos estudos Bastos
(1994, p. 56), a partir da leitura do trabalho de Becker (1960) que o descreve como
sendo “um mecanismo psicossocial cujos elementos side-bets ou consequéncias de
acdes prévias (recompensas e custos) impdem limites ou restringem agdes futuras”.

De igual maneira, a dimensdo apresentada por Siqueira e Gomide Jr. (2004, p.
318), considera o0 construto como um conceito cognitivo que representa 0o pensamento
do empregado acerca de sua relacdo de permuta econdmica com a organizagao.

Para Simon e Coltre (2012, p. 8) o comprometimento em sua dimensdo
instrumental desenvolve-se quando o individuo reconhece as perdas em consequéncia
de um eventual abandono da organizacdo ou sente que ndo tém alternativas atrativas
fora dela.

Nessa mesma perspectiva Jaros (2007, p.7), descreve que essa abordagem reflete
além dos custos econdmicos em deixar a organizagdo, um a relagdo com 0s custos

sociais.
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De acordo com Medeiros et al. (2003, p. 192) o comprometimento instrumental
foi inicialmente operacionalizado pelas escalas de Ritezer e Trice, ainda em 1969. Na
década seguinte, Hrebiniak e Alluto promoveram alteracbes no instrumento e
concluiram que a pesquisa exibia suporte a teoria desenvolvida por Becker, na década
de 1960.

Em comparagdo com a perspectiva afetiva Menezes (2009, p. 69) descreve que
ao mesmo tempo em que a escala de Mowday e colaboradores apresenta a importancia
do desejo de permanéncia, a de Becker manifesta 0 engajamento em linhas de acgéo
consistente, com o objetivo de se manter no emprego, cujo vinculo é desenvolvido por

meio da analise de custo e beneficio.

Base normativa

O comprometimento normativo é descrito na literatura de acordo com Wiener
(1982, p. 418), como ““a totalidade das press6es normativas internalizadas para agir de
tal forma que atenda aos interesses organizacionais”. Sendo que a identificacdo com a
organizagdo e os valores de lealdade e dever sdo vistos, segundo 0 autor, como
determinantes imediatos desse compromisso.

De acordo com Bastos (1993, p. 58) esse enfoque do comprometimento
enfatizando a perspectiva de Wiener, surge da interacdo entre os sistemas cultural e
motivacional, sendo o aspecto cultural considerado como elemento determinante na
produgéo de individuos “comprometidos”.

Segundo Wiener e Vardi (1990, p.304), a cultura ndo assegura 0 comportamento
individual, mas pode, no entanto, aumentar o comprometimento dos seus membros para
definir a misséo e os objetivos da organizacao.

Por essa mesma linha de pensamento Bandeira, Marques e Veiga (2000, p. 136),
declaram que o comprometimento normativo ¢ um vinculo do trabalhador com os
objetivos e interesses da organizacdo, sendo estes determinados e perpetuados por
pressGes normativas.

De modo geral resumem Wiener e Vardi (1990, p. 300), que o
comprometimento em termos de pressdes normativas implica que quanto maior o
compromisso, mais forte é a predisposi¢do da pessoa para ser guiada em suas acdes por

normas internalizadas.
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Por essa perspectiva, destaca-se que o comprometimento normativo refere-se a
um conjunto de pressdes normativas internalizadas, a exemplo dos valores, das crengas
e normas partilhadas e que contribui para orientar o0 comportamento dos indiviudos na
organizacao.

Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2005, p. 321), estudos nacionais que
investigaram a capacidade preditiva de comprometimento normativo sobre critérios de
comportamento organizacional revelaram que essa dimensdo é capaz de predizer, de
forma direta, niveis de satisfacdo no trabalho e comprometimento afetivo.

No ambito dos instrumentos descritos para medir 0 comprometimento normativo
tem-se segundo Medeiros et al. (2003, p. 192), os achados de McGee e Ford (1987) que
ao examinarem as propriedades psicométricas das escalas de Meyer e Allen (1984), para
medir o comprometimento afetivo e instrumental, identificaram o comprometimento
normativo. Assim, a partir desse resultado foi elaborado o modelo das trés dimensées de
Meyer & Allen (1990), que apresenta niveis aceitaveis de consisténcia interna das trés
escalas.

Base Comportamental

A origem dessa perspectiva que tem como fonte tedrica a psicologia social esta
centrada, de acordo com Bastos (1993, p. 55) nos trabalhos precursores de Kurt Lewin e
Festinger e posteriormente nos trabalhos de Salancik na década de 1970, sendo descrito
como um “estado de ser em que as agdes determinam crengas que sustentam a atividade

e seu proprio envolvimento”.

O comprometimento, na perspectiva comportamental de acordo com Kiesler e
Sakamura (1996) é entendido como um vinculo do individuo com atos ou

comportamentos.

Para Bastos (1993, p. 58) essa perspectiva pode ser comparada como
“sentimentos de auto responsabilidade, por um determinado ato — em especial aqueles

que sdo percebidos como livremente escolhidos, publicos e irrevogaveis”.

Ainda segundo o autor pela leitura de Salancik (1977), o comprometimento ndo
pode se limitar as verbaliza¢cdes dos individuos, mas mediante o foco nas manifestacoes

observaveis que vao além das expectativas organizacionais normatizadas; sendo o
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tempo no emprego, a qualidade adicional no desempenho das tarefas exemplos de

indicadores utilizados para operacionalizar o construto.

Nessa abordagem comportamental, segundo Cardozo et al. (2015, p. 22),
entende-se que um estado ou posicdo de comprometimento é atingido quando ocorre
uma manifestagdo, bem como um elevado engajamento nas condutas. Essa premissa se
coaduna com as descri¢cdes de Salancik (1991) na qual a acao tende a se vincular ao ato

de se comprometer.

De acordo com Menezes (2009, p. 23) enquanto a abordagem atitudinal
considera a manifestacdo de afetos dirigidos a organizacdo, a abordagem
comportamental salienta os atos que fortalecem o vinculo das pessoas com a

organizacao.

Segundo o autor, a dimensdo atitudinal estd centrada na dimensionalidade do
comprometimento organizacional, enquanto a abordagem comportamental gira em torno

da obtenc&o de indicadores de posturas de comprometimento.

No que tange aos instrumentos para determinar o0 comprometimento
comportamental — a literatura acentua que essa dimensdo tem sido negligenciada nas
investigacOes (Bastos et al., 1997; Siqueira, 2009; Cardozo, 2015).

Atualmente, ainda sdo restritos os instrumentos para essa dimensao. Destaca-se
nesse contexto, a Escala de Intengdes Comportamentais de Comprometimento
Organizacional (EICCO) validada por Menezes (2006); (2009) que busca avaliar a
relacdo entre atitudes e comportamentos pelo estudo das inten¢cbes comportamentais.

Modelo Tridimensional de Meyer e Allen

O modelo de conceitualizacdo dos pesquisadores John P. Meyer e Natalie Allen
desenvolvido na década de 1990 apresenta 0 comprometimento organizacional baseado
em trés componentes. A validagdo desse modelo no Brasil apresentada por Medeiros e

Enders descreve as trés bases conceituadas da seguinte forma:

“Comprometimento como um apego affective, ou afetivo com a
organizagdo; comprometimento percebido como custos associados a
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deixar a organizagdo, denominado de continuance e que tratamos como
instrumental; comprometimento como uma obrigacdo em permanecer
na organizacdo (obligation) e posteriormente caracterizado como
normative, o qual denominamos de normativo” (MEDEIROS E
ENDERS, 1998, p.71).

Para os autores os individuos com um “forte comprometimento afetivo
permanecem na organizacdo porque eles querem, aqueles com comprometimento
instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles com comprometimento
normativo permanecem porque eles sentem que sao obrigados” (MEDEIROS E
ENDERS, 1998, p.71).

Segundo Rego e Souto (2002, p. 34) com relagdo a interpretagcdo dada ao modelo
tridimensional, a ligacdo afetiva do individuo com a organizacdo pode contribuir com
absenteismo mais baixo e desempenho mais elevado e comportamentos superiores de
cidadania organizacional.

De igual maneira, individuos com comprometimento normativo tendem a
contribuir positivamente para a organizacdo, porém ndo tanto com o mesmo entusiasmo
manifestado por individuos com comprometimento afetivo.

Sugerem ainda os autores que individuos com lacBes predominantemente
instrumental ndo terdo nenhuma tendéncia para desempenhos que ultrapassem o minimo

esperado.

Instrumentos de Medida de Comprometimento Organizacional

A descricdo realizada por Menezes (2006) dos principais instrumentos de
medida sobre comprometimento organizacional possibilitou a organizacdo cronoldgica
das medidas descritas nessa secdo. A partir desse estudo — adotado como referéncia sdo
destacadas as evidéncias empiricas das escalas que representam a base dos estudos no
ambito nacional.

Os instrumentos que avaliam o comprometimento organizacional sdo descritos
na literatura nacional mais especificamente a partir da década de 1980. A aplicacdo do
Questionario de Comprometimento Organizacional (OCQ) traduzido e adaptado a
realidade brasileira por Borges-Andrade, Afanasieff e Silva (1989) compde marco dos

estudos concernentes ao enfoque afetivo.
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O instrumento com evidéncias empiricas favoraveis e propriedade psicométricas
adequadas apresentou indice de consisténcia interna a= 0.85 e contribuiu para langar luz
as investigagdes nessa area (Borges-Andrade, Afanasieff e Silva, 1994, p.45).

Seguiram na década de 1990, o desenvolvimento da Escala de
Comprometimento Comportamental de Borges-Andrade, Porto e Vilela (1995)
composta por 26 itens que buscou demonstrar comportamentos que caracterizavam o
comprometimento com a organizagcdo, o resultado do processo de validagdo do
instrumento indicou dois fatores com indices de consisténcia interna, satisfatorios.

Na mesma época 1998, Medeiros e Enders propuseram a validacdo das escalas
de Meyer e Allen (1991) que caracterizavam o comprometimento afetivo, do inglés
Affective Commitment Scale (ACS); além de dois outros instrumentos Continuance
Commitment Scale (CCS) e Normative Commitement Scale (NCS) que avaliavam
respectivamente o comprometimento instrumental e normativo.

Na decada seguinte é possivel identificar o avanco dos instrumentos de medida e
sua aplicabilidade a realidade brasileira. Destacam-se nesse sentido, os estudos de
Siqueira (2001) com a adaptacdo de instrumentos fundamentados em Meyer e Allen,
sendo eles as Escalas de Comprometimento Afetivo (ECOA); Escala de
Comprometimento Normativo (ECON) e Escala de Comprometimento Calculativo
(ECOC).

A ECOA descreve 18 frases que descrevem expressdes de afeto a organizacao,
possui alfa de 0,95. Os valores de correlacdo item-total variaram de 0,50 a 0,83,
indicando um bom poder discriminativo (Menezes, 2009).

A ECON apresenta sete itens com alfa de 0,86 e com variancia total explicada de
50,87% que representam o comprometimento dos trabalhadores sobre suas obrigacdes
com a organizagao.

A ECOC, assim como a ECOA, também possui 18 itens, 4 fatores com indices
de confiabilidade que variam entre 0,71 a 0,78 e relacionam as perdas ou custos
associados ao rompimento das relagdes de trabalho com a organizacdo. (Siqueira, 1995;
Menezes, 2009).

Mais tarde outros instrumentos passaram a compor a lista de medidas para
avaliar o comprometimento organizacional. Entre eles destacam-se a Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO) desenvolvida por Medeiros (2003); e a
Escala de Intencbes Comportamentais de Comprometimento Organizacional (EICCO)

validada por Menezes (2006).
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A EBACO de modo diferente as demais escalas, buscou avaliar sete bases do
comprometimento: afetiva; obrigacdo em permanecer; obrigacdo pelo desempenho;
afiliativa; falta de recompensas e oportunidades; linha consistente de atividade e
escassez de alternativas. O instrumento € composto por 28 itens, com cargas fatoriais
que variaram de 0,45 a 0,85, e coeficientes alpha de Cronbach variaram entre os fatores
(trés fatores, a > 0,80; dois fatores, a = 0,73 e 0,77; e dois fatores, a = 0,59 e 0,65).

A EICCO, primeira medida sobre comprometimento organizacional
desenvolvida e validada para a avaliacdo de intencbes comportamentais, avalia 0s
descritores comportamentais associados a posturas que demonstram comprometimento
organizacional (Menezes e Bastos, 2006, 2010).

O instrumento, com 20 itens e estrutura unidimensional, apresenta propriedades
psicométricas satisfatorias e apresenta campo de estudo, entre as perspectivas atitudinais
e comportamentais, ainda pouco descritas na literatura sobre o viés do
comprometimento organizacional.

No campo tedrico, segundo Menezes e Bastos (2010, p. 126) a escala
“representa uma ferramenta de diagnostico organizacional confidvel para intervengoes
em diferentes contextos ocupacionais”.

A Figura 7 ilustra os principais instrumentos de medida adotados a partir de
1970, organizado a partir das referéncias de Menezes, 2006.



Figura 5- Principais instrumentos de medida adotados a partir de 1970.
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2.3.3 Estudos Empiricos sobre Comprometimento Organizacional

Na década de 1990 poucos eram 0s estudos sobre comprometimento realizados
no Brasil, sendo as discussdes pautadas por pesquisas internacionais, especialmente a

norte-americana.

Uma década apds as primeiras investigacbes Medeiros (2003) numa descricéo
sobre a agenda de pesquisa no periodo descrevia outro cenario e caracterizava esse
momento da pesquisa nacional como sélida e representada por significativos avangos

sobre o tema.

A época, o0 autor buscando a sistematizagdo dos trabalhos desenvolvidos no Pais,
realizou levantamento usando base de dados de trabalhos publicados nos anais das
ultimas nove edi¢des do Encontro Anual da Associacdo Nacional de Pés Graduagédo e
Pesquisa em Administracdo (ANPAD), no periodo de 1993 a 2002, encontrando 34
trabalhos referentes a relatos de pesquisa de campo e ensaios, sendo as investigacdes
sobre antecedentes do comprometimento uma caracteristica marcante dos resultados

encontrados pelo autor.

Além disso, 0 estudo destacou como agenda de pesquisa, a necessidade de
investigacdo da dimensionalidade sobre o comprometimento organizacional; de novas
formas de mensuracdo e investigagdes longitudinais que pudessem favorecer o
entendimento sobre o comprometimento a partir dos varios estagios da carreira do

servidor.

Recentemente, o cenario destacado por Pinho et al. (2017) em avaliagdo no
banco de dados de periddicos da Capes, usando o critério de estratificacdo da qualidade
da producdo Qualis Al a B2 revelou acentuado crescimento das publicacdes,
especialmente nos anos de 2014 e 2015 que no acumulado dos dois anos de produgéo

registra o quantitativo de 46 artigos.

Para destacar a tendéncia das investigacGes e observar as lacunas nos estudos
empiricos foram analisados na mesma base de dados (Capes), as publicacbes nos

ultimos 5 anos, sendo considerado para levantamento o periodo entre 2013 a 2018.
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O levantamento dos artigos foi realizado adotando-se no objeto busca de
periddicos, a palavra-chave comprometimento organizacional, entre aspas e, com o

filtro de revisdo por pares.

O total da producdo cientifica brasileira, 141 artigos, publicada nesse portal,
encontra-se distribuida conforme ilustra a Figura 8, com destaque ao declinio da
producdo marcada, notadamente, a partir de 2015 e pouco expressiva em 2018, se

comparada aos demais anos do periodo avaliado.

Figura 6- Producéo cientifica publicada sobre comprometimento organizacional
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Fonte: Portal de periddicos CAPES.

Uma vez efetuada a distribuicdo da producgéo anual procedeu-se a categorizacéo
consoante as areas tematicas. Essa classificacdo encontra-se relacionada na Tabela 1.

Tabela 1- Distribuicdo das publicacdes sobre comprometimento organizacional por area
tematica.

Area Tematica % Artigos
Administragéo 50,3%
Gestdo 16,3%
Psicologia 13,8%
Outros 19,6%

Fonte: Portal de periddicos CAPES.
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Corroborando o levantamento de Pinho et al. (2017) prevalece até o ano de 2018
uma pulverizacédo das investigaces e uma aplicacdo do construto em diferentes areas do
conhecimento sendo elas com maior concentragdo na Administracdo, Gestdo e
Psicologia e em menor grau distribuidas em outras areas, a exemplo das publicacbes

realizadas no Turismo, Engenharia, Sociologia, entre outras.

No que se refere ao metodo, se confirma a pouca distribuicdo de investigacdes
que se detém a conciliar a abordagem metodologica multimétodos ou método misto na
construcdo de instrumentos de medida adotado para compreender o comprometimento

organizacional.

Os estudos avaliados visam investigar 0 construto comprometimento
organizacional, entre outros aspectos, considerando sua estrutura conceitual e as
relagOes estabelecidas com o bem-estar dos servidores, a intengdo de rotatividade, a
satisfacdo no trabalho, estilos de lideranca, ao suporte organizacional, a carreira e a

mudanca organizacional.

Particularmente, no periodo entre 2013-2018 ndo foram observados trabalhos
que delimitassem o comprometimento organizacional, de forma especifica com o foco
na politica de sustentabilidade, bem como pesquisas que em seus resultados

direcionassem pesquisas em educagdo ambiental - no contexto organizacional.

De modo geral entre os estudos observados ainda persiste a auséncia de
investigacOes longitudinais; bem como se observa a necessidade de maior conhecimento
sobre a dimensdo comportamental do comprometimento, como enfatizado por Menezes
(2009).

Além disso, considera-se necessario que investigacbes sobre o
comprometimento com foco na politica de sustentabilidade possam ser evidenciadas,
uma vez que a discussdo sobre o tema - em contexto organizacional sugere que
individuos com experiéncia pessoal em Educacdo Ambiental possam desenvolver maior

grau de comprometimento com a temaética.

Com a obrigatoriedade de insercdo da sustentabilidade no ambito da

administracdo publica, estudos sobre comprometimento tendem a ser usados como
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funcdo diagnostica para orientar processos de intervencdo de educacdo ambiental e

orientacdo & mudanga.

A aproximacdo com a temética EA e sustentabilidade - tende a romper a
conducdo de investigacdes que se restringem a definir o construto ou a revisa-lo sem, no
entanto, integra-lo as diferentes possibilidades de investigagdo no contexto

organizacional.

O levantamento descrito indica ser esse um campo de investigacdo aberto e em
construcdo, cabendo oportunidade para o desenvolvimento de instrumentos que possam
abranger outros elementos contextuais, com posi¢des conciliaveis capaz de contribuir
para que a organizacdo alcance seus objetivos, incluindo neles novos padrdes e

processos organizacionais nos quais a sustentabilidade se identifica como valor.

Dentro das abordagens descritas para dar suporte a construcdo da Escala de
Comprometimento com a Sustentabilidade Organizacional (ECSO) serd adotada a
concepcao do modelo tridimensional de Meyer & Allen. Isso porque a estrutura descrita
pelos autores oferece suporte aos trés tipos de comprometimento comumente adotados
na literatura: afetivo, normativo e instrumental.

Nesse sentido, o comprometimento organizacional serd adotado como um
vinculo que permite analisar a percep¢do de engajamento do individuo com a

sustentabilidade, numa perspectiva processual e dinamica.
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3  METODO

A caracterizacdo e descricdo do método obedecerd a especificidade de cada
estudo desenvolvido. Neste caso, o Estudo 1 Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais com a dimensao da Sustentabilidade (IPVO-S) e o Estudo 2 Escala de
Comprometimento com a Sustentabilidade Organizacional — ECSO apresentardo as
abordagens metodoldgicas que lhe cabem considerando que a escolha adotada para

ambos almejou 0 modo de combinacgéo entre as pesquisas quantitativa e qualitativa.

A opcédo por essa abordagem multimétodos descrita de forma especifica nos
estudos e apresentada conforme o seu desenvolvimento contribui de modo geral para
compreensdo do fendmeno estudado e de forma peculiar para o incremento e

aprofundamento da interpretacdo dos resultados alcancados.

Segundo Creswell (2010, p. 27) a pesquisa de métodos mistos ou multimétodos
pode ser entendida como algo além da mistura das abordagens individuais. Segundo o
autor - esta associagdo € mais do que uma simples coleta e analise dos dois tipos de
dados - pressupde integrar as vantagens e limitacdes de cada técnica para favorecer o

alcance dos objetivos declarados.

Essa abordagem de pesquisa - leva em consideracdo a possibilidade de
combinacdo entre 0s métodos - considerando que a aplicacdo isolada de um método ou
outro pode gerar lacunas no conhecimento, apontando de acordo com Elali (1997, p.

355) para resultados que contemplam apenas uma faceta da realidade investigada.

Segundo Gunther (2011, p.239) a adocdo da abordagem multimétodos tem por
objetivo “diminuir os vieses inerentes a adogdo de procedimentos que ressaltem um

aspecto do objeto em detrimento de outros.”

Além disso, o universo de estudo, no qual se aplica as inter-relacdes entre
pessoas e organizagdes, tendo como base a investigagdo dos valores e do
comprometimento sugere a necessidade de um tratamento que possibilite multiplos
olhares. Escolher um ou outro metodo me parece construir uma barreira no universo de

possibilidades que as aproximagdes metodoldgicas sugerem.
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A escolha da abordagem multimétodos, portanto traz uma amplitude de
contribuicdo que pode ser aplicada a esse tipo de investigacdo que ainda se ausenta de
caminhos mais abrangentes e investigacbes que proporcionem maior riqueza

metodoldgica.
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3.1 Estudo 1 - Inventario de Perfis de Valores Organizacionais com a
Sustentabilidade (IPVO-S)

3.1.1 Etapa 1 Desenvolvimento do Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais com a Sustentabilidade (Fase qualitativa)

3.1.1.1 Método

O método adotado € de natureza qualitativa e trata-se de estudo exploratorio que
visa determinar por meio de respostas com recrutamento presencial a percepgdo dos
servidores sobre o que sdo valores de sustentabilidade. Esta etapa inicial complementa a
construcdo empirica dos itens que compde o IPVO acrescido da dimensdao da

Sustentabilidade que sera descrito posteriormente.
3.1.1.1.1 Amostra

Participaram desta etapa o total de 53 servidores do poder legislativo federal —
que de forma voluntéaria se dispuseram a responder a pesquisa. A amostra foi composta
principalmente por servidores com curso superior e pés-graduacdo, sendo igualmente

representada por homens e mulheres.
3.1.1.1.2 Instrumento

Ficha com pergunta aberta, com campo de preenchimento para definicdo do
conceito especifico sobre valores de sustentabilidade. Sendo assim descrita: Quando
vocé pensa numa organizacdo que tem valores de sustentabilidade quais sdo as

primeiras palavras que descrevem esta instituicao?
3.1.1.1.3 Procedimento

A abordagem dos respondentes foi realizada no espago de convivéncia dos
servidores, com tempo médio de resposta de 3 minutos, durante quatro dias. Os
individuos foram orientados a preencher a ficha de resposta considerando as primeiras
motivagdes que emergem quando pensam numa organizacao de natureza sustentavel. As

fichas foram transcritas e procedeu-se a exploracdo do material.



77
3.1.1.1.4 Analise dos Dados

A anélise dos dados considerou a exploracdo das transcricdes a partir das
unidades de registro. Segundo Franco (2009, p.41) a Unidade de Registro “¢é a menor
parte do conteudo” podendo ser distinto, inter-relacionado e representado por palavras,

tema, itens. Nesse caso foi adotado o tema como unidade de analise.

Os registros foram agrupados considerando a similaridade das respostas e/ou sua
inter-relagéo e organizadas em trés eixos que emergiram conforme a recorréncia das

repostas, sendo eles: 1) ambiental 2) respeito as normas; 3) visao de futuro.

A expectativa a partir desse agrupamento era obter a expressao dos valores de
sustentabilidade - a partir da percep¢édo dos servidores, bem como construir os itens para
compor o instrumento. O conjunto das respostas obtidas pode ser observado conforme

Quadro 4 abaixo.

Quadro 4- Classificacao das respostas sobre valores de sustentabilidade — agrupadas por
tema.

Respostas Temas

Quando vocé pensa numa organizacdo que tem valores | Ambiental | Respeitoas | Visdo de
de sustentabilidade quais sdo as primeiras palavras que Normas Futuro
descrevem esta instituicdo? Organizagao que...

Cuida do meio ambiente

Valoriza o0 meio ambiente

Acredita no meio ambiente como valor

Protege 0 meio ambiente

Atribui compromisso com o verde

Planta arvores

Separa 0s residuos

Faz coleta seletiva

Evita desperdicio de agua

N&o gasta energia

Cuida dos recursos naturais

Desenvolve projetos e iniciativas ambientais

Preserva a vida acima de tudo

Né&o polui
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Cumpre as leis

Cumpre seu dever

N&o gasta dinheiro pablico

Planeja as compras

Tem responsabilidade com tudo o que faz
Pensa no futuro

Esta atenta ao futuro

Pensa no bem comum

3.1.1.2 Resultados

A partir do agrupamento das respostas com similaridades/tema foram excluidas
as definicdes que se detém a caracterizar medida de comportamento ecoldgico ou proé-
ambiental, como por exemplo: separar os residuos, plantar arvores, fazer coleta seletiva
e demais itens que caracterizam de forma especifica esse construto — essa agdo

possibilitou um reagrupamento com critério definido.

Como resultado, o valor sustentabilidade serd caracterizado considerando, em
razdo do levantamento empirico, uma perspectiva de natureza ambiental, com a
descricdo de motivacOes que justificam - por parte da organizagdo, objetivos que
identificam a relacdo de cuidado e protegdo com o meio ambiente, desenvolvimento de

acOes ambientais e internalizacdo de meio ambiente como bem comum.

Dessa forma, o significado motivacional do valor sustentabilidade na
organizacdo passou a ser representado pelas assertivas construidas com base no
levantamento empirico, sendo elas: 1) Esta organizacdo valoriza o cuidado com o meio
ambiente; 2) Esta organizacdo acredita que preservar 0 meio ambiente € dever de todos;
3) Esta organizacédo valoriza ac¢Oes de protecdo ao meio ambiente; 4) Esta organizagéo
incentiva os servidores a terem comportamentos em favor do meio ambiente e 5) O

meio ambiente para esta organizacdo € um bem comum que deve ser preservado.

Esse conjunto de variaveis tende a representar o conteido motivacional dos
valores de sustentabilidade que se ajustam ao conjunto dos itens descritos no Inventario

de Perfis de Valores Organizacionais com vistas a incluir uma dimensédo até entdo ndo
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caracterizada para este tipo de instrumento. Nesse sentido, com a inclusdo dessas

assertivas o IPVO sera nominado para este estudo de IPVO-S.

3.1.2 Etapa 2 - Validagéo Estatistica do IPVO-S (Fase Quantitativa)

Nessa etapa do Estudo 1 serdo apresentados os procedimentos adotados para
validacdo do Inventario de Perfis de Valores Organizacionais de Sustentabilidade

(IPVO-S) considerando o IPVO acrescido dos valores de sustentabilidade.
3.1.2.1 Método

O método adotado é de natureza descritiva, quantitativa e apresentado nessa
secdo considerando os procedimentos de validade e de confiabilidade das pontuagdes no
instrumento IPVO-S.

3.1.2.1.1 Amostra

Participaram da amostra 264 servidores sendo 51,9% do sexo feminino e 48,1%
do sexo masculino, sendo 90,6% da amostra representada pela faixa etaria entre 30 a 59
anos de idade, estando os demais servidores distribuidos na faixa etaria 21 a 29 anos
49% e 60 anos ou mais 4,5%. O grau de escolaridade € predominantemente

representado por pds-graduados com 62,2%.
3.1.2.1.2 Instrumento

O instrumento adotado para coleta de dados foi o Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO) desenvolvido e validado por Oliveira e Tamayo (2004)
acrescido com as afirmativas sobre Valores de Sustentabilidade totalizando 52 itens,
sendo o instrumento nessa versdo denominado de IPVO-S. A intensidade da opini&o foi
medida com uma escala Likert de 6 pontos (1 a 6) onde 1 significa “muito parecida com

a minha organizag¢ao”, 6 significa “ndo se parece em nada coma minha organizagao”.

Os estudos psicométricos realizados por Oliveira & Tamayo (2004)
compreenderam validade da estrutura interna que indicou uma solugdo com a extragéo
de oito fatores, com KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) de
0,95, conforme ilustra Figura 9.
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Os fatores apresentaram indices de saturagéo superiores a 0,35 e os coeficientes
de precisdo variam entre 0,75 e 0,87 sendo considerados satisfatorios e interpretaveis

teoricamente.

Figura 9 — Fatores do inventario de perfil de valores organizacionais

F1 Realizagédo

F2

F3 Dominio

Perfis de Valores
Organizacionais
(IPVO)

F4 Bem-Estar

F5 Tradigéo

F6 Prestigio

F7 Autonomia

F8 Preocupacéo
coma
Coletividade

Fonte: Oliveira e Tamayo (2004).

3.1.2.1.3 Procedimentos

A amostra é representada por 264 servidores, com recrutamento online realizado
via e-mail a todos os efetivos e comissionados do érgdo participante. O link da pesquisa
ficou hospedado no site de servigco SurveyMonkey, no periodo de 01 de dezembro de
2017 a 03 de marc¢o de 2018, somente os questionarios completos foram considerados

para analise.
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3.1.2.1.4 Analise dos Dados

Para anélise dos dados utilizou-se o pacote estatistico SPSS Statistical Package
for Social Sciences (SPSS) versdo 20.0 sendo considerada a amostra 1 (n=264) para
operacionalizacdo do conjunto das andlises, tanto para o Estudo (1) quanto para o
Estudo (2).

Inicialmente foram considerados para analise os procedimentos de deteccéo e
correcdo de erros de digitacdo, observacao da normalidade das variaveis e observacao e
tratamento de casos omissos (Tabachnick & Fidell, 2007; Pasquali 2012).

O estudo da normalidade das variaveis foi testado com as estatisticas de
assimetria e curtose, por meio da andlise de histogramas e, de forma complementar com
os testes de Kolmogorov-Smirnov e de Shapiro-Wilk que compararam 0s escores da
amostra a uma distribuicdo normal modelo de mesma média e variancia dos valores

encontrados.

Os parametros adotados para identificacdo da normalidade sdo descritos por
Field (2009, p. 113) como sendo (p>0,05) quando os dados da amostra ndo diferem
significativamente de uma distribuicio normal e (p<0,05) distribuicdo

significativamente diferente de uma distribui¢cdo normal, ou seja, ndo-normal.

Os casos multivariados foram identificados atraves da distancia de Mahalanobis,
comumente utilizada para avaliar este tipo de caso, esta distancia € uma distribuicdo de
qui-quadrado, interpretada com o auxilio da Tabela dos Valores criticos de Qui-
Quadrado (Anexo 1).

Os valores superiores ao nivel de significancia, considerando os graus de
liberdade do modelo em teste, (gl = 50) apontou que 0s escores extremos no conjunto de
variaveis para p<0,001, x*=86,661.

Os pressupostos para implementacdo da Analise Fatorial Exploratéria levaram
em consideracdo as orientacdes de Pasquali (2005) e foram considerados inicialmente
dois métodos de avaliacdo: o critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO); e o Teste de
Esfericidade de Bartlett.
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O KMO, indice de adequacdo da amostra sugere segundo Damasio (2012); a
proporcao de variancia dos itens que pode ser explicada por uma variavel latente. Indica
segundo Hair et. al (2005) o qudo adequada é a aplicacdo da Andlise Fatorial

Exploratoria.

Os parametros do KMO, medido pelo quadrado das correlagdes totais dividido
pelo quadrado das correlacfes parciais, das variaveis analisadas (Field, 2009; Damasio,
2012), podem variar de zero a um. Valores inferiores a 0,5 sdo considerados
inaceitaveis; entre 0,5 e 0,7 sdo considerados mediocres; valores entre 0,7 e 0,8 séo
considerados bons e; valores maiores que 0,8 e 0,9 sdo considerados 6timos e excelentes

respectivamente (Hutcheson & Sofroniou, 1999).

O Teste de esfericidade de Barlett foi adotado para estimar a significancia geral
de todas as correlagdes da matriz de dados (Hair et. al, 2005). Além disso, o teste
possibilitou identificar em que medida a matriz de (co) variancia é similar a matriz
identidade.

Verificados os pressupostos descritos, adotou-se como ponto seguinte a Analise
dos Componentes Principais (ACP) ou PCA (do inglés Principal Component Analysis)
e posteriormente, a analise fatorial propriamente dita (Field, 2009).

A ACP foi adotada para identificar a quantidade de fatores a serem extraidos na
matriz. Esta andlise estd baseada na ‘“correlacdo linear das varidveis observadas, de
maneira a maximizar a variancia total explicada” (Moraes, 2016). Segundo o autor,
varidveis altamente correlacionadas tendem a formar um fator que explicara a maior
quantidade de variancia da amostra.

Depois de concluida a analise dos componentes principais procedeu-se a Analise
Fatorial Exploratéria (AFE) para testar a verificacdo da estrutura latente do instrumento,
namero de dimensdes (fatores), o padrdo de relacdes entre os itens (cargas fatoriais) e a
adequacao da estrutura do IPVO aos valores de sustentabilidade, modelo (IPVO + VS =
IPVO-S).

A AFE foi realizada adotando-se o PAF (do inglés Principal Axis Factoring)
que utiliza o quadrado da correlagcdo multipla como estimativa das comunalidades, com
método de rotacdo promax. Foram excluidos da estrutura itens com carga fatorial igual

ou superior a 0,30 e que aqueles que apresentavam saturagdo em mais de um fator.
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3.1.2.2 Resultados

Os casos omissos (missing data) nao foram registrados, os escores considerados
extremos multivariados foram mantidos na analise, uma vez que os resultados com ou
sem a presenca deles, ndo caracterizavam diferencas na fatoracdo da matriz.

Os resultados dos testes de KMO e de esfericidade de Barlett seguiram uma
tendéncia uniforme aceitando a possibilidade de fatoracdo da matriz de dados. Tendo
como resultado uma medida de adequacdo satisfatdria como indicam os resultados

descritos na Tabela 2 abaixo:

Tabela 2 - Medida de Adequacdo da Amostra e Teste de Esfericidade

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de 927
amostragem. ’
Teste de esfericidade de|Aprox. Qui-quadrado 6233,767
Bartlett df 741
Sig. ,000

Considerando a analise dos componentes principais, o resultado indicou a
possibilidade de extracdo de até dez fatores, com variancia total explicada de 65,049%.
De forma complementar a analise dos componentes principais foram observados 0s
resultados da analise de fatoracdo dos eixos principais. A solu¢do com oito fatores foi

adotada por considerar convergéncia aos pressupostos tedricos.

Dessa forma, com o resultado da andlise fatorial observa-se que o IPVO-
acrescido dos valores de sustentabilidade se agrega com 36 itens que representam
adequadamente oito fatores: Sustentabilidade, Preocupacdo com a Coletividade,
Conservacao, Realizacdo, Bem-estar, Dominio e Autonomia, com estatistica de
confiabilidade Alpha de Cronbach de 0,944. A Tabela 3 apresenta a sintese da
qualidade psicométrica cujo resultado final produziu os seguintes pesos fatoriais.



Tabela 3- Matriz Fatorial do IPVO-S

NUmero de itens 35  Alpha de Cronbach: 0,944

Nlmero de Casos: 264
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Variaveis

52. O meio ambiente, para esta
organizacdo € um bem comum que
deve ser preservado.

20. Esta organizacdo acredita que
preservar 0 meio ambiente é dever
de todos.

6. Esta organizagdo valoriza o
cuidado com o0 meio ambiente.

34. Esta organizacdo incentiva 0s
servidores a terem comportamentos
em favor do meio ambiente.

26. Esta organizagdo desenvolve
acOes para proteger 0 meio
ambiente.

Carga Fatorial

FL | F2 | i3 | F4 [F5 | F6 | F7 | F8

73

2 A sinceridade entre as pessoas é
encorajada por esta organizacao.

17 Para esta organizacdo &
importante que todas as pessoas
sejam tratadas com igualdade.

16 Esta organizacdo acredita no
valor honestidade.

3. Para esta organizacdo todas as
pessoas devem ser tratadas de
maneira justa.

67

23  Esta  organizacdo  acha
importante ser fiel a seus
servidores.

41 Esta organizagdo acredita que a
pessoa deve ser honesta em
qualquer situacéo.

47. Esta organizagdo considera a
lealdade importante

,56

44

46 Esta organizacdo acredita que
0s servidores devem cumprir suas
obrigac0es.

30 O respeito a hierarquia faz parte
das tradi¢Oes desta organizacéo.

,86

81



21 Esta organizacao prefere manter
sua forma de trabalhar.

29 Esta organizacdo acredita que as
regras sao importantes.

37 Esta organizacdo acredita que
boas maneiras fazem parte do
relacionamento entre os servidores
e as organizacoes.

44 Nesta organizacdo as regras de
convivéncia sdo  consideradas
importantes.

50 O comportamento do servidor,
nesta organizacdo deve mostrar
respeito aos costumes.

85

36 Esta organizacdo tem prestigio.

38 Esta organizacdo tem influéncia
na sociedade.

8 Esta organizagéo influencia outras
organizagoes.

81

65

55

57

49
81
64
42

4 Esta organizagdo valoriza
competéncia.

87

22 Nesta organizacdo é importante
que os servidores conhegam bem o
trabalho que fazem.

27 Esta organizacdo gosta dos
servidores que mostram suas
habilidades.

39 Para esta organizagdo planejar
metas é essencial

9 Esta organizacdo acha que é
importante ser competente.

24. Para esta organizacdo, €
importante manter clubes
destinados ao lazer dos servidores.

35 Esta organizacdo preocupa-se
com a qualidade de vida dos
servidores.

35
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48 Esta organizacdo, estimula nos
servidores, o desejo de adquirir

novidades. 26

40 Esta  organizagdo  acha 35
importante ser competitiva.

1 Esta organizagdo estimula o

servidor a enfrentar desafiador. 81
32 Para esta organizagdo ¢é

importante ser criativo. 61
31 Esta organizagdo valoriza

servidores que buscam realizacéo. 52
25 Esta organizacdo gosta de

servidores que procuram  se

informar a respeito do trabalho. 68
43 Esta organizacdo valoriza o

servidor que tem experiéncias

profissionais diferentes. 93
Legenda: F1= Sustentabilidade F2 = Preocupacdo com a Coletividade F3
Conservagao F4 = Prestigio F5 = Realizacdo F6 = Bem-estar F7 = Dominio F8

Autonomia.
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Sobre a representacdo dos itens nos fatores é possivel destacar que no Fator 1 —
Sustentabilidade que traz correspondéncia com o tipo motivacional universalismo, todos
0s itens relativo ao cuidado com o meio ambiente se mantiveram na estrutura fatorial.
De igual maneira 0 mesmo pode ser aplicado aos itens que compde o Fator 2 —

Preocupacdo com a coletividade.

Os itens de conformidade e tradicdo se mantiveram na estrutura fatorial sendo
consolidados no Fator 3 — denominado de Conservacdo. Essa configuracdo se torna
possivel porque as prioridades axiologicas que caracterizam ambos 0s tipos
motivacionais compartilham motivacfes que servem de acordo com Schwartz (2005,

p.47) aos interesses dos outros ou da coletividade.

Dessa forma, a representacdo dos tipos motivacionais Conformidade que dispde
sobre as boas maneiras e 0 respeito as normas no ambiente de trabalho e Tradi¢do que trata
do respeito aos costumes da organizagdo foram descritos no Fator 3 - Conservacado que

passou a representar o conjunto de duas motivagdes que apresentam metas congruentes.

De acordo com Schwartz (2005, p. 35) em estudos empiricos essa configuragdo
pode ser adotada, uma vez que ‘“valores adjacentes podem se misturar ao invés de

emergirem em regides claramente distintas”.

O Fator 4 — Prestigio que segundo Oliveira e Tamayo (2004) traz
correspondéncia a Teoria de Schwartz ao tipo motivacional Poder foi representado em
sua totalidade pelos trés itens originalmente descritos pelos autores.

O Fator 5 — Realizacdo foi representado pelos itens (VO 09) Esta organizacao
acha que é importante ser competente; (VO 22) Nesta organizacéo, é importante que 0s
servidores conhecam bem o trabalho que fazem; (VO 27) Esta organizagdo gosta de
servidores que mostrem suas habilidades; (VO 39) Para esta organizacao planejar
metas € essencial. Mantendo-se ausente da estrutura o item (VO 04) Esta organizacao
valoriza a competéncia.

O tipo motivacional Hedonismo, caracterizado por Oliveira e Tamayo (2004)
como Bem-Estar foi descrito no Fator 6 - sendo este representado apenas por dois itens:
(VO24) para esta organizagdo, é importante manter clubes destinados ao lazer dos
servidores e (VO 35) esta organizagdo preocupa-se com a qualidade de vida dos

servidores.
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Os demais itens (VO 5) é muito importante para esta organizacdo ajudar seus
servidores, (VO 10) esta organizacdo oferece oportunidade de diversdo aos seus
servidores, (VO 15) nesta organizacdo os servidores sdo premiados, (VO 51) esta
organizacdo prop0e atividades que dado prazer ao servidor ndo se mantiveram na
estrutura fatorial.

O Fator 6 — Dominio representado pelo conjunto das varidveis: (VO11) é
importante para esta organizacao ser rica; (VO19) esta organizacédo busca o dominio
de mercado; (VO 40) Esta organizacdo acha importante ser competitiva (VO 42) o
prazer para esta organizacdo é obter lucros; (VO45) esta organizagdo considera a
seguranca nos negocios muito importante e (VO 48) esta organizacdo estimula nos
servidores o desejo de adquirir novidades — manteve-se na estrutura fatorial apenas com
dois itens 48 e 40.

O Fator 7 — Autonomia que corresponde a teoria aos tipos motivacionais
autodeterminacdo e estimulacdo referem-se aos desafios e a variedade no trabalho.
Representa este fator o conjunto dos itens (VO1) Esta organizacéo estimula o servidor a
enfrentar desafiador; (VO25) Esta organizacdo gosta de servidores que procuram se
informar a respeito do trabalho; (VO31) Esta organizacdo valoriza servidores que buscam
realizacdo; (VO32) Para esta organizacdo é importante ser criativo; (VO43) Esta
organizagdo valoriza o servidor que tem experiéncias profissionais diferentes.

Os fatores obtidos representam de forma parcial a estrutura descrita por Oliveira
e Tamayo (2004) — isso porque o Fator Conservagdo (agrupou dois fatores: tradicdo e
conformidade) e o Fator Sustentabilidade passou a corresponder o tipo motivacional — até
entdo ndo descrito. A Tabela 4 apresenta a sintese dos fatores considerando o indice de
confiabilidade Alpha de Cronbach adotado para quantificar a homogeneidade dos itens da

escala.
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Tabela 4 — Fatores do IPVO-S e Coeficientes Alpha

Fator Correspondéncia Alpha
Sustentabilidade Universalismo 0,80
Preocupagdo com a Benevoléncia 0,87
coletividade

Conservacao Tradigdo e Conformidade 0,80
Prestigio Poder 0,64
Realizacéo Realizacéo 0,81
Bem-estar Hedonismo 0,60
Dominio Poder 0,63
Autonomia Autodeterminacéo e 0,82

Estimulacéo

3.1.2.3 Resumo e Discussao

Os resultados da estrutura do Inventario de Perfis de Valores Organizacionais
com a Sustentabilidade indicam ser este um instrumento valido, com evidéncias

empiricas favoraveis e indices de confiabilidade satisfatorios para amostra estudada.

Adotando-se Analise Fatorial Exploratéria (AFE) obteve-se solucdo com 8
fatores: Sustentabilidade, Preocupacdo com a Coletividade, Conservagédo, Preocupacéo
com a Coletividade, Realizacdo, Bem-estar, Dominio e Autonomia.

O Fator Sustentabilidade corresponde as motivacGes com alcance tedrico que
valorizam o cuidado e a protecdo com o meio ambiente. Este fator agrega valores que
capturam a énfase da organizacdo no desenvolvimento de agBes que guiam
comportamentos pré-ambientais e orientam a internalizacdo do meio ambiente como

bem comum.

Implica por parte dos membros da organizacdo no reconhecimento de valores
gue impactam de forma positiva os resultados da politica de sustentabilidade ambiental

da organizagéo.

Na estrutura do modelo teérico de Schwartz, o Fator Sustentabilidade representa
valores de universalismo, destacados na Dimensdo da Autotranscedéncia, como ilustra a

Figura 10.



90

Figura 10— Continuum motivacional circular dos valores da teoria de Schwartz com
destaque aos valores de sustentabilidade.
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Fonte: Adaptado de Schwartz (2005).

Os valores de sustentabilidade contribuem para capturar motivagfes ainda
recentes nas organizacbes publicas, porém necessarias para avancar em sua
instrumentalizacdo. Resulta que valores de sustentabilidade envolvem aspectos de
protecdo ambiental os quais podem direcionar agdes e decisdes que almejam integrar a

dimensdo ao contexto organizacional.

O Fator Preocupacdo com a Coletividade orienta na organizacdo o
relacionamento dos individuos com a comunidade e com 0s mais proximos. Determina
a prevaléncia de valores que capturam a énfase na promocao da justica e da igualdade
na organizacdo, bem como a tolerancia, a sinceridade e a honestidade entre 0s membros

da organizacéo.

O Fator Conservacdo agregou os tipos motivacionais tradicdo e conformidade.
Esta combinacdo representada na forma de um Unico fator pode ser assim descrita uma
vez que estes valores guardam entre si motivagdes subjacentes, ou seja, encontram-se
dispostos conforme a Teoria de Valores de Schwartz (2005) num padréo de relagdes

convergentes, ou de similaridade que capturam a énfase em motivacGes complementares
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resumidas num perfil de organizacdo que privilegia a manutencdo do status quo, a

hierarquia, respeito aos costumes e as praticas consagradas pela organizacao.

Os Fatores Prestigio, Dominio e Bem-estar apresentam valores de Alpha entre
0,6 e 0,7 0 que caracteriza consisténcia fraca — este observacdo pode estar associada ao
menor namero de itens/fator. Assim sendo sugere-se a exploracdo de novos itens
ajustados a administracdo publica com possibilidade de efeito sob a estimagdo da

fiabilidade do Alpha sobre estes fatores.

O Fator Bem-estar que na teoria é representado pelo tipo motivacional
Hedonismo apresenta itens que necessitam ser reavaliados, tais como: é muito
importante para esta organizacdo, ajudar seus empregados e nesta organizacdo, 0S

empregados sdo premiados.

No contexto da administracdo publica o termo ajuda, como orientacdo valorativa
pode caracterizar ambiguidade, ndo sendo apropriada sua aplicacdo sob pena de
intepretacdo duvidosa. Ademais ndo cabe como fungdo da administracdo publica, ainda

gue como valor “ajudar” aos seus servidores.

Cabe, no entanto, promover o bem-estar sob o aspecto de acdes que
proporcionem qualidade de vida no ambiente de trabalho. Por esse aspecto, a tipologia
podera receber nova modulacdo sendo capaz de atender de modo mais especifico as

peculiaridades da administracdo publica.

Além disso, a assertiva que trata sobre prémio ndo se coaduna igualmente com o
contexto. 1sso porque prémio ndo é forma de provimento em cargo publico, ndo se
aplica, portanto, as diretrizes do sistema de carreira na Administracdo Publica e seus

regulamentos, o termo poderia ser ajustado para promocao.

O Fator Dominio apresenta tragos determinantes que se aplicam a organizac6es
privadas e busca capturar a énfase em metas relativas a obtencdo de lucros,
competitividade e dominio de mercado. Essas questdes referem-se de forma mais
especifica a valores coorporativos de empresas privadas que detém a necessidade de

estratégias de negdcios como fator de crescimento.
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No ambito da administracdo publica, o Dominio € dimensdo que pode ser
aplicada sob a condicdo de poder e realizagdo que configuram de acordo com a teoria de

valores de Schwartz metas relativas a superioridade e estima.

O Fator Autonomia apresentou convergéncia tedrica apresentando-se
representativo das motivagdes atribuidas a uma organizacdo que se caracteriza pela
busca de aperfeicoamento constante do servidor e da organizacdo que se expressa pela

competéncia, definicdo de objetivos profissionais e curiosidade.

Considerando os resultados obtidos com a validagdo do IPVO-S, é possivel
destacar que para estudos futuros seja adequada aplicacdo de Anélise Fatorial
Confirmatéria - para verificar a qualidade do ajuste do modelo (IPVO + VO
Sustentabilidade) aos dados, bem como aperfeicoamento dos itens ao contexto da
administragdo puablica.

Contudo, e apesar das limitacGes de determinados fatores é possivel considerar
que o IPVO-S tem congruéncia com os aspectos tedricos descritos na Teoria de Valores
de Schwartz e possui indices satisfatorios de confiabilidade, para instrumento em
desenvolvimento, sendo possivel sua aplicacdo para fins de delineamento de perfil de
organizagbes publicas cujas caracteristicas devem incorporar normas aplicadas a

sustentabilidade.
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3.2 Estudo 2 - Escala de Comprometimento com a Sustentabilidade

Organizacional - ECSO

O objetivo do Estudo 2 foi desenvolver e validar um instrumento de medida
capaz de avaliar o grau de comprometimento dos servidores com sustentabilidade
levando em consideragdo 0s eventos psicomeétricos necessarios e uma base tedrica

coerente para tornar valida a representacéo da ECSO.

Segundo Pasquali (2015, p. 128) a validagdo ¢ um “fator determinante na
escolha e/ ou aplicacdo de um instrumento de medida e é mensurada pela extensdo ou

grau em que o dado representa o conceito que o instrumento se propde a medir”.

Os eventos necessarios para a realizacdo desse procedimento devem obedecer
segundo Pasquali (2015) a construcdo dos itens e a validagdo de conteldo.
Considerando as orientagfes de Pasquali (2015b), o instrumento para mensuracdo do
comprometimento com a sustentabilidade foi desenvolvido em duas fases. A primeira
delas - etapa qualitativa procurou desenvolver um conjunto completo de itens capaz de
representar os tracos latentes do comprometimento com a sustentabilidade.

A consolidacdo do instrumento (etapa quantitativa) foi dada considerando o

procedimento em duas etapas: confiabilidade e validade.

Segundo Souza et al. (2017) a confiabilidade ou fidedignidade € a capacidade
em reproduzir um resultado de forma consistente e refere-se segundo a autora, quéo
estavel, consistente ou preciso € o instrumento. Assim, a escolha do teste estatistico
adequado possibilitou gerar as estimativas de confiabilidade necessérias.

A validade estrutural avaliou por meio da andlise fatorial as correlacdes entre as
variaveis determinando os fatores da ECSO relacionados entre si. Pedhazur &
Schmelkin (1991) mostram que uma medida € confiavel e valida quando associada com

0 menor erro possivel ao conceito que esta sendo medido.

Nesse sentido, o coeficiente de a, proposto por Cronbach (1951) foi adotado
para quantificar a homogeneidade dos itens da escala. O detalhamento do conjunto

desse processo é descrito a seguir e apresentado em duas etapas: (1) qualitativa e (2)
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quantitativa. Ademais comp0e parte final desta fase, os resultados e as consideracdes

sobre o processo de desenvolvimento do instrumento.
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3.2.1 Etapa | - Escala de Comprometimento com a Sustentabilidade

Organizacional (Fase Qualitativa)

3.2.1.1 Meétodo

Pesquisa qualitativa de natureza exploratoria que complementa Etapa Il (fase
quantitativa) caracterizando um estudo multimétodos no qual as abordagens adotadas
contribuem para compreender o conjunto dos objetivos declarados para essa

investigacao.
3.2.1.1.1 Amostra

Participaram da amostra 32 servidores publicos do Poder Legislativo Federal
sendo 56,3% homens e 43,7% mulheres e 5 gestores publicos identificados nesse
estudo, em razdo da garantia do sigilo e anonimato dos participantes, com letras em

ordem alfabética.

3.2.1.1.2 Instrumento

Para coleta de dados com os gestores foi usado roteiro de entrevista
semiestrutura com duas perguntas: 1) Como vocé define comprometimento com a
sustentabilidade? O que caracteriza o comprometimento com a sustentabilidade no

ambito da gestao publica?

Para coleta de dados com os trabalhadores foi adotada uma questdo aberta
objetivando levantar o que caracteriza comprometimento organizacional com a

sustentabilidade.

3.2.1.1.3 Procedimentos

Os procedimentos adotados para construcdo e validacdo da Escala de
Comprometimento com a Sustentabilidade Organizacional (ECSO) obedeceram as

etapas descritas a seguir, conforme ilustra a Figura 11.
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Figura 11 — Procedimentos para validagdo da ECSO
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Validagdo Estatisitica

Validacacioemantica (Etapa 2 Estudo Quantitativo)

e Analise dos Juizes

Considerando a etapa seguinte a revisdo teorica foram realizadas entrevistas
semiestruturas com gestores publicos e aplicacdo de ficha com pergunta aberta aos
demais servidores para identificacdo e construcao das caracteristicas associadas as bases
do comprometimento organizacional com a sustentabilidade.

Os gestores foram entrevistados individualmente, sendo conduzidos por um
roteiro de entrevista semiestruturada, a explorar o comprometimento organizacional
com a sustentabilidade e a representacdo empirica desse conceito no contexto da gestdo
publica.

As entrevistas foram realizadas individualmente sendo audiogravadas e
transcritas. Foi considerada a necessidade de recorte baseado nas partes que tratavam
especificamente do objeto de pesquisa, uma vez que os entrevistados poderiam discorrer
amplamente sobre o tema.

As respostas dadas pelos demais trabalhadores foram igualmente transcritas de e
categorizadas.

Foram realizadas analises em torno das respostas as perguntas das entrevistas
dos gestores e trabalhadores de tal modo que o comprometimento com a
sustentabilidade assumisse um significado partilhado, sendo a primeira verséo da ECSO
sustentada por 32 itens.

Ap0s a definicdo constitutiva do construto seguiu para sua definigdo operacional.
Nesta etapa foram levados em consideracéo os critérios de objetividade, simplicidade,
clareza e equilibrio como destaca Pasquali (2005).
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O processo de validagdo semantica contou com 6 participantes, sendo eles e elas
servidores publicos e; 6 participantes do Grupo de Pesquisa em Ecologia Humana e
Educacdo Ambiental, da Universidade de Brasilia.

Ap0s essa etapa 4 juizes (sendo 2 especialistas na area organizacional e 2 na
area de meio ambiente) procederam a avaliacdo e analise tedrica dos itens descritos na
ECSO e a compatibilidade quanto as dimensdes a serem observadas: afetiva, normativa,
instrumental e temporal.

Os procedimentos incluiram apresentacdo dos itens e a definicdo do construto.
Com base nisso, 0s juizes indicaram a pertinéncia ao traco latente ao qual teoricamente
o0 item deveria se enquadrar.

Em seguida as consideracBes dos juizes da &rea organizacional, a escala foi
redesenhada, pois alguns itens descritos afastavam-se das referéncias teoricas que
alicercam o construto comprometimento organizacional, estando alguns itens
caracterizados como medida de comportamento ecoldgico e/ou pré-ambiental.

Ap0s 0s ajustes necessarios uma nova versao, essa com 20 itens foi novamente
encaminhada aos juizes para consideracdes, estando estes de acordo com a verificacdo

do instrumento apresentado.

3.2.1.1.4 Andlise dos Dados

Entrevistas com gestores

O processo de analise dos dados implicou em estabelecer relacdes possiveis em
torno do tema “comprometimento organizacional com a sustentabilidade”. A
intepretacdo no processo de constru¢do do conceito ndo buscou uma unitarizacdo, mas
procurou percorrer um caminho que pudesse conceber a interpretacdo do fenbmeno e

expressar a sua significacéo.

Etapa das analises: Entrevista com os gestores

Audiogravacéo e transcrigdo - leitura flutuante - adogao de unidades de contexto -2

definicé@o constitutiva do construto
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O processo de analise compde uma propensdo a descoberta adotando-se como
etapa inicial a leitura flutuante para compreender no primeiro momento, as
sensibilidades expressas nas falas dos servidores e no conjunto de significacdes e de

conexdes estabelecidas no quadro de ideias.

Posterior a essa etapa (leitura flutuante) foram construidas as unidades de
contexto consideradas segundo Franco (2008) como pano de fundo, pois imprimem

significados as partes mais amplas do contetdo analisado.

Essa etapa contribuiu para determinar as impressdoes dos gestores sobre o
comprometimento com a sustentabilidade - sendo assim exemplificadas conforme

ilustra os fragmentos abaixo e a sistematizacdo apresentada no Quadro 5.

Remtincia aos excessos dentro da organizagdo, uma
postura ética. Uma postura ética diante do consuma
exagerado do bem piblico [...] é uma forma de cobrar
da organizagdo uma postura de respeito ao patriménio
pliblico. Acho que esse compromefimenta com a
sustentabilidade se  resume de verdade em
responsabilidade e érica perante o meio ambiante.

Envalvimento com o prdximo, com o meio ambiente,
com a instituicdo. E um Compromisso que deve ser
dado nas escolas e repassade as criancas, um jeito de
ensinar, de cuidar com o gue priprio e publico.
Sentimento de olhar para casa da gente e pro outro
mais adiante quase uma obrigacdo do gestor.



Comprometimento com a sustentabilidade é ter
pensamento  coletiva € se envolver com @
sustentabilidade em qualquer tempo. E pra mim uma
forma de pensar antes de agiv. E estar envolvide com
um jeito que aquilo que eu fagco agui pode impactar ld
na frente [..] no mesmo dia ou daqui 20 anos. Acho
gue de um modo geral é ter compromisso com o bem
publico e com o meio ambiente.

[..] como se tivéssemas que assumir uma preccupacdo
com o future, sabe? Com o que estar por vir e ao
mesmo tempo um estado de alerta para o agora.

No caso do gestor que tfem o poder de decisdo,
comprometimento é o compromisso dele com a
organizagdo. E ter wm comportamento compativel
com o gque ele vai cobrar demivo do sefor gque

trabalha. Comprometido é aquele que di exemplo e

Jaz.

[..] sujeito que tem compramisso proative dentro do
trabalha, dentro de uma visdo estratégica de menor
impacto para o meio ambiente.

Compromisso com o desempenho do trabalho, com o
menor impacto passivel e com as atitudes no dia a
dia, ndo 56 no frabalho — mas nos habitos de
consume fambdm.

Colaborar com a mstituicdo naguilo que ela propde,
naguilo gue ela aferece sobre as guestdes ambientais,
uma adesdo aquilo que estamos fazendo por fodos e
pelo meio ambiente.

[...] engajamento e apoio incondicional as atividades
da  Casa, especialmente a  Politica de
Responsabilidade Socioambiental,

Observar a organizacdo gue a gente trabalha como
se fosse a nossa casa. Isso traz um sentido diferente,
de cuidado e de envalvimenta maior ainda.

Agir com menos agressdo ao meio ambiente wm
comportamento gue a gente deve encontrar no dia a

dia.

99
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Quadro 5 - Representacdo empirica das unidades de contexto

Observar a organizagéo que a gente trabalha como se fosse a nossa casa. 1sso traz um
sentido diferente, de cuidado e de envolvimento maior ainda.

Compromisso com o bem puablico e com 0 meio ambiente.

Compromisso proativo dentro do trabalho.

Compromisso que deve ser dado nas escolas e repassado as criangas, um jeito de
ensinar, de cuidar com o que préprio e publico.

No caso do gestor que tem o poder de decisdo, comprometimento € 0 compromisso
dele com a organizacao.

Pessoa que acredita nos seus valores, se atualiza constantemente sobre as préaticas
ambientais e mais importante de tudo coloca em pratica, executa o que aprende em
qualquer lugar isso, até mesmo dentro da instituigdo.

Agir com menos agressdo ao meio ambiente um comportamento que a gente deve
encontrar no dia a dia.

A seguir é destacada no Quadro 6, a listagem das operacdes concretas que
determinam, a perspectiva dos servidores sobre o comprometimento com a

sustentabilidade:

Quadro 6 — DefinicGes atribuidas ao comprometimento com a sustentabilidade segundo
servidores.

O que caracteriza o comprometimento organizacional
com a sustentabilidade? Servidor que...

Ades&o as normas Esté presente nas acdes da “Liga do Bem” (programa de
solidariedade do 6rgéo).

Classificagdo

Tem compromisso com o meio ambiente no trabalho e
apoia a Politica da Casa.

Engajado com o “Plano de Sustentabilidade” (programa
de sustentabilidade do 6rgdo).
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Relacédo Afetiva Divulga o trabalho ambiental em outras salas.
Compartilha as a¢cdes com os colegas.

Participa das oficinas no Viveiro.

Gosta de colaborar.

Que assume 0 compromisso com o meio ambiente no
trabalho e na vida.

Servidor sem hora e pronto para colaborar com o0 meio
ambiente

Trabalha feliz, se envolve e cuida do meio ambiente.
Pensa uma organizagdo publica como a nossa prépria
casa. Disposicéo
para colaborar com a sustentabilidade no trabalho.

Perspectiva Temporal Pensa no futuro do planeta para todos.

Pensa nas geragdes futuras.

Tem consciéncia de que tudo que eu fagco ou compro
agora pode trazer consequéncias graves para 0 meio

ambiente.
Comportamento/Compromisso | Desliga o computador quando sai da sala.
Ambiental Apaga a luz e verifica se 0s monitores estdo ligados.

N&o utiliza copos descartaveis.

Economiza papel e compartilha a impressora.

Avisa sobre vazamento e desperdicio de agua.

Faz uso consciente dos recursos: papel, luz, impressora,
agua, copos, faz descarte adequado de lixo: pilhas, lixo
seco, lixo organico, capsulas de café.

Vem de carona ou de bicicleta para o trabalho.

Divide o carro e polui menos.

Pensa no meio ambiente como essencial a existéncia
humana e toma providéncias para proteger e evitar ao
maximo os danos causados pelas nossas proprias acoes.

Procedeu a essa etapa, a delimitacdo das caracteristicas atribuidas ao
comprometimento com a sustentabilidade. As impressfes dos servidores foram

agrupadas inicialmente em trés grupos: normativo; afetivo e temporal.

De forma complementar a fase de exploracdo do construto, a revisdo teorica
possibilitou incluir no instrumento para medir o comprometimento com a
sustentabilidade, a dimensdo instrumental, até entdo ndo representada no estudo

empirico, mas observada em razdo da literatura.
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Esta dimensdo foi acrescida numa tentativa de ampliar a forma de percepcéo
sobre as questdes de sustentabilidade — uma vez que nem sempre hd uma adesdo ao
tema por relagdo meramente afetiva. Outros aspectos, a exemplo da troca de interesses
entre individuo e organizacdo podem e devem ser considerados para entendimento do

tema.

Estando a ECSO balizada em termos das fronteiras que o construto possibilita,

suas definicdes foram sistematizadas conforme ilustra a
Figura 72 abaixo.

Figura 72 — Sistematizacao das defini¢des dos componentes da ECSO

*Engajamento, ser

*  Envolvimento/apoio
dsnormasea
politica ambiental
da organizagdo

favoravel as questdes
ambientais, vestir a
camisa da
organizacéo.

Normativa Afetiva
ECSO
) Instrumen- Temporal *Comprometimento
*Relacdo de troca com tal com o tempo que

instituicdo: eu apoio a
sustentabilidade se a
organizacdo investir
em mim.

ainda vira, com a
existéncia que ainda
esta por vir
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3.2.1.2 Resultados

Versdo Piloto da Escala de Comprometimento com a Sustentabilidade
Organizacional (ECSO)

A validagdo semantica da ECSO foi realizada pelo grupo de pesquisa em
Educacdo Ambiental e Ecologia Humana e por servidores publicos que contribuiram
para o ajuste dos itens considerando os critérios de objetividade, simplicidade e clareza

das assertivas.

A primeira versdo apresentada aos juizes cobriu parcialmente a defini¢do
operacional do espaco tedrico do construto. Alguns itens destacados, tais como: desligar
a luz ao sair da sala, colaborar na separacéo dos residuos representaram medidas de
comportamento ecoldgico/pré-ambiental sendo necessaria, a exclusdo destes e a
elaboracdo de um novo desenho para o instrumento, para atender as observagoes

destacadas pelos avaliadores.

Segundo Pasquali (2005) quanto melhor e mais completa for a especificacéo,
melhor ser a garantia de que o instrumento sera util e valido. Por essa raz&o os itens
foram excluidos no sentido de elencar somente categorias compativeis com a medida de
comprometimento com a sustentabilidade estando a nova versdo balizada com as

referéncias tedricas que delimitam o construto.

Destaca-se que a inclusdéo da dimensdo temporal no instrumento em
desenvolvimento apresenta distincdo teodrica as tipologias do comprometimento

presentes na literatura.

No entanto esta dimensdo foi mantida em razdo do levantamento empirico; por
apresentar congruéncia aos aspectos da sustentabilidade que sinalizam preocupagdo com
as presentes e futuras geracOes e por contribuir para representacdo da singularidade do

construto comprometimento com a sustentabilidade organizacional.

Sendo observadas as consideracfes dos juizes, a versdo preliminar da ECSO foi

construida levando em consideracdo 0s aspectos empiricos levantados no estudo
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qualitativo e a adaptacdo dos itens de CO da escala de Meyer, Allen & Smith (1993),
validada no Brasil por Medeiros e Enders (1998) e modificados para o contexto da

sustentabilidade.

A Escala de Comprometimento com Sustentabilidade Organizacional (ECSO)
em sua versdo preliminar foi representada inicialmente por quatro componentes:
normativo, afetivo, instrumental e temporal, contendo 20 itens dispostos em uma escala
de concordancia tipo Likert que varia de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo

totalmente).
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322 Etapa 2 - Validagdo da Escala de Comprometimento com a

Sustentabilidade Organizacional — ECSO (Fase quantitativa)

3.2.2.1 Meétodo

O método adotado é de natureza quantitativa com uso de técnica estatistica
aplicada para avaliar as evidéncias de validade exploratoria e a estrutura do instrumento
de medida (ECSO).

3.2.2.1.1 Amostra

A amostra é representada por 264 servidores, com recrutamento online realizado
via e-mail a todos os servidores efetivos e comissionados do Orgdo participante.
Participaram da amostra 0s mesmos servidores que compde 0 universo de investigacao
do IPVO-S.

3.2.2.1.2 Instrumento

Foi adotada para esta etapa a versao piloto da Escala de Comprometimento com
a Sustentabilidade Organizacional (ECSO) com 20 itens, do tipo Likert, com cinco
intervalos de concordancia onde 1 (discordo totalmente) e 5 (concordo totalmente)
composta por itens construidos a partir do levantamento empirico; além de itens do
instrumento de Meyer, Allen & Smith (1993) validado por Medeiros e Enders (1998)

modificados e ajustados ao tema da sustentabilidade, conforme descri¢do do Quadro 7.
Quadro 7— Descricdo dos itens da ECSO

C01_Eu tenho orgulho em trabalhar numa organizacdo que prioriza a protecdo do
meio ambiente.

C02_Eu poderia me dedicar a causa ambiental se a organizagdo investisse na minha
carreira.

C03_Sinto que devo ser leal e apoiar a politica ambiental da minha organizagé&o.

C04_Mesmo ndo tendo interesse na questdo ambiental eu procuro me envolver com
esse assunto pela organizacao.

CO05_Eu acredito nos valores e objetivos ambientais desta organizagao.
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C06_Na situacao atual, aderir a politica ambiental da organizacdo € um compromisso
de todos.

C07_Se a organizagéo incentivasse a minha formacéo eu poderia me envolver com a
questdo ambiental.

C08 Eu me sentiria culpado em ndo apoiar as questdes ambientais da minha
organizacéo.

C09_Eu realmente sinto os problemas ambientais da organizacdo como se fossem
meus.

C10_Eu defendo os projetos ambientais da minha organizacao.

C11 Percebo as consequéncias ao meio ambiente quando participo das acdes
ambientais da organizagé&o.

C12_Eu me envolveria com acgdes ambientais da organizagdo mesmo que oS
resultados ndo fossem imediatos.

C13 _Nao me preocupo se a organizacdo tem uma politica voltada para as questdes
ambientais.

C14_Sinto que é minha obrigacdo contribuir com as normas da organizacdo que
tratam sobre o meio ambiente.

C15_E meu dever colaborar com agbes ambientais promovidas pela organizacao.
C16_Se ganhasse mais eu me envolveria com as a¢Ges ambientais da organizacéo.
C17_Mesmo que recebesse mais eu ndo me envolveria com questdes ambientais.

C18_Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a esta organizacdo eu poderia pensar em
colaborar com a causa ambiental.

C19_O meio ambiente se resolve sozinho, ndo precisamos nos envolver com essa
questéo.

C20_Eu me comprometo com as questdes ambientais porque penso no futuro em
comum do planeta.

3.2.2.1.3 Procedimentos

O link da pesquisa ficou hospedado no site de servigo SurveyMonkey, no periodo
de 01 de dezembro de 2017 a 03 de marco de 2018, somente 0s questionarios completos

foram considerados para analise.
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3.2.2.1.4 Analise dos Dados

Na fase inicial da analise dos dados foram considerados 0s pressupostos
descritos por Fidell (2007) e Pasquali (2012). Para tanto foram adotados os seguintes
procedimentos: deteccdo e correcdo de erros de digitacdo, observacdo e tratamento de
casos omissos e observacao da normalidade das variéveis.

A exploracdo e adequacdo dos dados foram realizadas mediante o uso do
software Statistical Package for Social Sciences (SPSS) verséo 20.0.

Os instrumentos coletados ndo apresentaram problemas com valores ausentes
(missingvalues) isso porque as respostas recrutadas on line foram condicionadas a
obrigatoriedade da reposta do item anterior.

Os casos extremos multivariados foram investigados considerando a distancia de
Mahalanobis obtida por meio da realizacdo de uma regressao linear ficticia em que a
VD (varidvel dependente) é a varidvel ID (identificacdo do sujeito) e as Variaveis
Independentes (VI’s) foram tratadas como sendo os 20 itens de comprometimento
organizacional com a sustentabilidade.

Com base na Tabela de distribuicdo do Qui-Quadrado foi observado que tendo
como parametro os 20 graus de liberdade (numero aproximado de variaveis
independentes) e probabilidade p < 0,001, o valor de 45.315 (distancia de Mahalanobis)
deveria ser adotado.

Estes casos, assim como o0s casos extremos, foram mantidos nas analises, uma
vez que os resultados, com ou sem a presenca destes, ndo apresentavam diferencas no
percentual de variancia ou na tabela de fatoracéo da matriz.

Considerando a normalidade das distribuicfes foram analisados os indices de
assimetria (skewness) e curtosis (kurtosis) das varaveis. Segundo Field (2009) quanto
mais distante esses valores estiverem de zero, maior a possibilidade de que os dados nao
sejam normais. Quanto mais préximos de zero estiverem esses valores, mais proximo da
normalidade estara a distribuicdo da variavel.

Para complementar a andlise dos histogramas das variaveis (com curva normal)
foi realizado o teste de normalidade Kolmogorov-Smirnov (K-S) e Shapiro-Wilk, com a
opcdo de comando (Analyze — Descriptive Statistics — Explore) que compararam 0s
escores considerando os parametros (p>0,05) como parametros normais e (p<0,05) nédo-
normal (Field, 2009, p. 112). Em resumo, ambos os testes nos dizem se 0s escores estao

normalmente distribuidos.
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Como a violagdo da normalidade é uma situagdo comum em variaveis de
comportamento organizacional (Nascimento, 2015, p.241) e sendo os valores de curtose
e assimetria diferentes de zero, a amostra foi considerada adequada para 0s pressupostos

da anélise fatorial.

Apo6s as andlises preliminares foi realizada a Analise Fatorial Exploratéria
(AFE) para determinar o nimero e a natureza das variaveis latentes (fatores) que melhor

representa o conjunto de varidveis observadas (Brown, 2006).

Utilizou-se o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) para verificar o indice de
adequacao da amostra. Como regra para interpretacdo dos indices de KMO, valores
menores que 0,5 sdo considerados inaceitaveis, valores entre 0,5 e 0,7 sdo considerados
mediocres; valores entre 0,7 e 0,8 sdo considerados bons; valores maiores que 0,8 e 0,9
sdo considerados 6timos e excelentes, respectivamente (Hutcheson & Sofroniou, 1999).

O teste de esfericidade de Barlett foi realizado para avaliar em que medida a
matriz de (co) variancia € similar a matriz-identidade. Valores do teste de esfericidade
de Bartlett com niveis de significancia p < 0,05 indicaram que a matriz é fatoravel
rejeitando a hip6tese nula de que a matriz de dados é similar a uma matriz-identidade.

Considerando os indices da amostra e a adequabilidade da base de dados foi
realizada a analise da estrutura fatorial, utilizando o método PAF (Principal Axis
Factoring) com rotacdo promax. Segundo Fiamoncini (2018, p.93) a aplicacdo desse
tipo de rotacao pressupde a existéncia de correlagéo entre os fatores.

Para interpretacdo dos fatores foram considerados: as comunalidades e os
coeficientes de correlacdo entre as varidveis iniciais. Adotaram-se ainda, como critério,
cargas fatoriais iguais ou maiores que 0,30 e o critério relativo a porcentagem minima

de 3% de explicacdo da variancia para os fatores extraidos.

3.2.2.2 Resultados

Os dados analisados apresentaram uma quase-normalidade satisfatoria,
representada por West, Finh e Curran (1995) como sendo aquela cujos valores de

curtose devem ser menores que 7 e dos de assimetria menores que 3.

A medida de adequacdo da amostra (KMO) critério adotado para indicar que a

Andlise Fatorial é apropriada foi de 0,84. Segundo Kaiser & Rice (1977) o valor de
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adequacao de ajuste de um modelo de analise fatorial deve considerar KMO maior que
0,8. Os valores do teste de esfericidade de Barlett apresentaram niveis de significancia
p< 0,05 concluindo que a matriz de dados € fatoravel, como apresentado na Tabela 5.

Tabela 5- Medida de Adequacgédo da Amostra e Teste de Esfericidade

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de 0.84
amostragem. ’
Teste de esfericidade de|Aprox. Qui-quadrado |1009,42
Bartlett df 120,00
Sig. ,000

Considerando a anélise dos componentes principais o resultado indicou a
possibilidade de extracdo de até quatro componentes, com variancia total explicada de
52,353 %.

Complementando os resultados com o método de extracdo dos eixos principais
(PAF) com rotacdo promax para extragdo de 4 fatores, a analise se mostrou com pouca
representatividade nos itens que passaram a explicar 37,28% da variancia total. Além
disso, com essa possibilidade, a analise passou a reunir predominancia dos itens em um
unico fator estando os demais representados com cargas fatoriais distribuidas.

Considerando a extracdo de apenas um fator e a excluséo dos itens C2, C7, C13,
Cl16, C17, C18 e C19 a matriz revelou indicacdo favordvel para essa configuracdo
determinando uma solucéo fatorial 6tima que maximizou a quantidade de variancia total
explicada.

Como critério de exclusdo dos itens foram eliminados aqueles que ndo se
estabilizavam, ou seja, que saturou em mais de um fator e cuja diferenca foi inferior a
0,1 (Neiva et al., 2007) e aqueles cujo valor da carga fatorial foi inferior a 0,30.

Com o resultado da andlise fatorial observa-se que o conjunto dos itens da ECSO
se agrega adequadamente de forma unifatorial com treze itens que apresentaram
compatibilidade tedrica e parciménia. A Tabela 6 apresenta a sintese da qualidade
psicométrica cujo resultado final produziu os seguintes pesos fatoriais, com coeficiente
de alfa de Cronbach de 0,83.
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Tabela 6- Matriz Fatorial da ECSO

Variaveis Carga
Fatorial

Eu defendo os projetos ambientais da minha organizacéo 73
Eu realmente sinto os problemas ambientais da minha organizagédo como se

fossem meus 72
E meu dever colaborar com as acBes ambientais promovidas pela
organizacéo ,70
Sinto que é minha obrigacdo contribuir com as normas da organizacdo que

tratam do meio ambiente 63
C8 Eu me sentiria culpado em ndo apoiar as questdes ambientais da minha
organizagéo 61
Eu me envolveria com as agdes ambientais da organizagdo mesmo que 0s
resultados ndo fossem imediatos 58
Sinto que devo ser leal e apoiar a politica ambiental da minha organizacao 58
Percebo as consequéncias ao meio ambiente quando participo das acdes
ambientais 06
Na situacdo atual, aderir a politica ambiental da organizacdo é um
compromisso de todos ,50
Mesmo ndo tendo interesse na questdo ambiental eu procuro me envolver

com esse assunto pela organizacéo ,50
Eu acredito nos valores desta organizacao 45
Eu tenho orgulho em trabalhar numa organizacdo que prioriza a protecéo

do meio ambiente 42
Eu me comprometo com as questdes ambientais porque penso no futuro 39

em comum do planeta.

Método de Extracdo: Fatoragdo de Eixo Principal (PAF)
Método de Rotagdo: Promax com Normalizagdo de Kaiser.

Levando em consideragdo que o instrumento foi elaborado para operacionalizar

a mensuracdo do comprometimento organizacional com a sustentabilidade, podemos
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destacar que o0 grau de comprometimento com a sustentabilidade representou

competéncia julgada de relevancia entre os servidores, conforme ilustra a Tabela 3.

Tabela 3 — Média, Desvio Padrdo ECSO

Desvio

Variaveis Média Padréo
Eu me comprometo com as questdes ambientais porque

penso no futuro em comum do planeta 4,4 0,87
E meu dever colaborar com as a¢es ambientais promovidas

pela organizagéo 4,2 0,98
Sinto que € minha obrigacdo contribuir com as normas da

organizacdo que tratam do meio ambiente 4,2 0,98
Eu me envolveria com as a¢Ges ambientais da organizacdo

mesmo que os resultados ndo fossem imediatos 4,1 1,1
Sinto que devo ser leal e apoiar a politica ambiental da

minha organizacao 4,1 1,1
Eu tenho orgulho em trabalhar numa organizacdo que

prioriza a protecdo do meio ambiente 4,1 1,2
Na situacdo atual, aderir a politica ambiental da organizacéao

€ um compromisso de todos 4,0 1,2
Eu defendo os projetos ambientais da minha organizacao 3,9 0.97
Eu me sentiria culpado em ndo apoiar as questdes

ambientais da minha organizagio 3,8 13
Percebo as consequéncias ao meio ambiente quando

participo das acdes ambientais 3,5 1,1
Eu realmente sinto os problemas ambientais da minha

organizacdo como se fossem meus 3,6 1,2
Eu acredito nos valores desta organizagao 3.6 12

Mesmo ndo tendo interesse na questdo ambiental eu procuro
me envolver com esse assunto pela organizacgao 3,2 1,3
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3.2.2.3 Resumo e Discussao

Esta etapa da pesquisa reportou-se ao desenvolvimento de instrumento de
medida para avaliar o grau de comprometimento organizacional dos servidores com a
sustentabilidade. O estudo explorou a possibilidade de ser este um construto voltado
para explicar o fendmeno processual de envolvimento dos servidores tendo a politica de

sustentabilidade como foco.

Os resultados obtidos revelaram que a ECSO dispde de qualidades psicométricas
adequadas para um instrumento em desenvolvimento confirmando sua disposi¢do em

um unico fator: comprometimento com a sustentabilidade organizacional.

Os resultados encontrados impossibilitaram caracterizar 0 construto
considerando a distingdo entre dimensdes afetiva, normativa e de futuro que se
ajustaram com relagcdes positivas em um Unico fator; sendo excluido o fator

instrumental.

Dessa forma os indicadores de comprometimento com a sustentabilidade passam
a valer para ECSO considerando o comprometimento com a sustentabilidade como

sendo:

Dimensédo que denota a relacdo do individuo com o aspecto da sustentabilidade
no ambiente organizacional - sugere a ideia de envolvimento e engajamento
considerando aspectos afetivo, de futuro — bem como associacdo aos valores e a

internalizacdo as normas relativas a politica de sustentabilidade.

O conceito de comprometimento com a sustentabilidade organizacional pode ser
entendido como aquele que ultrapassa a relacdo de interesse pessoal. O servidor
comprometido com a sustentabilidade assim o faz porque acredita ser esta uma intengéo

de cuidado com o0 meio ambiente.

Uma intengdo que acomoda um estado de comprometer-se pelo bem comum
associado ao conjunto de acdes preventivas adotadas pela organizacdo para minimizar
os efeitos negativos ao meio ambiente produzidos pelas praticas e processos

organizacionais.
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Além disso, o universo de afiliacdo a politica de sustentabilidade traz implicito o
comprometer-se por um aspecto transgeracional. A perspectiva temporal carrega uma
orientacdo de futuro apresentada nas evidéncias empiricas o que se justifica no
enquadramento do escopo da sustentabilidade que considera a preocupagdo das

consequéncias do presente as futuras geracdes.

Nesse sentido, o comprometer-se com a politica de sustentabilidade contribui
para entender o qudo imediato ou distante a organizacdo estd no processo de
engajamento/adesdo ou o quanto acGes de educacdo ambiental sdo necessarias para

fortalecer ou incentivar postura proativas nesse contexto.

O comprometimento com a sustentabilidade por sua vez ndo confirmou a ideia
do estabelecimento de troca mediante o qual engajar-se em prol da sustentabilidade
requer algum tipo de beneficio proprio ao servidor, de investimento e/ou recompensa da

organizacdo para atendimento ou adeséo a politica de sustentabilidade ambiental.

O pressuposto inicial era de que a organizacdo oferece oportunidade aos
servidores e em contrapartida, na medida em que o investimento passa a ser de interesse
pessoal o retorno pode ser a possibilidade de adeséo a politica de sustentabilidade. No
entanto — os itens que descreviam esta dimensdo ndo se mantiveram na estrutura
fatorial, podendo ser tratado de forma especifica considerando ser essa uma
possibilidade de investigagéo futura.

Vale ressaltar que o reconhecimento da ECSO traz discussdo importante para o
campo da Educacdo Ambiental. A partir desse resultado é possivel direcionar esforgos
numa tendéncia a desenvolver e propor acOes capazes de motivar os servidores a

condutas pré-ambientais.
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4  DISCUSSAO GERAL

O presente estudo buscou validar e testar empiricamente a estrutura interna do
Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO) incluindo a dimenséo
especifica da sustentabilidade como objeto motivacional, tendo como base o Modelo
Teo6rico de Valores de Schwartz. Além disso, buscou desenvolver e testar
empiricamente a Escala de Comprometimento com a Sustentabilidade Organizacional.

Os resultados encontrados demonstram que o inventario de valores em sua
versdo final, com a dimensdo da sustentabilidade apresenta grau de confiabilidade e
validade satisfatorios, sendo admitido que valores de sustentabilidade ambiental
compde dimensao integrada ao instrumento avaliado.

O instrumento validado em sua versdo com a dimensdo da sustentabilidade
(IPVO-S) aponta para existéncia de 8 fatores, com grau de confiabilidade alpha de
Cronbach 0,944.

Destaca-se que no Fator Dominio especificamente, hd um sentido que se aplica
ao contexto de organizacdo privada. Ndo cabendo similaridade a administracdo publica
cujo sentido material ¢ de acordo com Meirelles (2006, p.64) o “desempenho perene e
sistematico, legal e técnico, dos servigos proprios do Estado ou por ele assumidos em
beneficio da coletividade”™.

Ao destacar as tendéncias da organizacdo em relacdo a busca pelo lucro,
competitividade e dominio de mercado, o conjunto das assertivas tende a se distanciar e
limitar a mensuracdo de caracteristicas préprias aplicadas a administracdo publica.

No entanto, os resultados encontrados representam as caracteristicas de uma
amostra e ndo a representatividade do Fator. Segundo Gouveia (2006) a existéncia de
uma multiplicidade de ideias e conceitos pode distanciar a realidade contexto

investigado.

A teoria de valores de Schwartz presume que o tipo motivacional Dominio
justifica arranjo organizacional hierarquico, podendo ser tratado sob a condicdo de
percepcdes que orientam o reconhecimento de valores de posi¢cdes dominantes entre 0s

membros da organizacédo, o que contemplaria as peculiaridades da organizacéo publica.

Assim, considerando as caracteristicas da administracdo publica parece ser

recomendavel o delineamento da construgédo do VO-Dominio, com descri¢do de itens
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relacionados a expressao de conteudo motivacional que possam representar valores mais

proximos da administracéo publica.

Essa descricdo permite dar resposta a questdo norteadora deste estudo na qual o
valor Dominio podera ser aplicado a administracdo publica desde que considerado o
modo de adaptacéo dos itens a realidade investigada.

De forma geral pode-se considerar que existem diferentes valores atribuidos a
organizacao, mas é a percepg¢do coincidente do grupo, aquilo que podemos chamar de
“representagdes mentais compartilhadas” (Tindale et al.,1996) que contribui para
caracterizar a predominancia dos valores que orientam a organizacdo (Tamayo, 2009;
Correia & Bilhim, 2017; Nascimento, 2015; Dias, 2005).

N&o entanto em razdo da amostra investigada ndo é possivel caracterizar um
padrdo predominante de perfil de valores da organizacdo. Sobre os valores de
sustentabilidade, no entanto é possivel assumir que embora recentes na declaracao de
compromisso da organizagédo — estes sdo reconhecidos pelos servidores e se ajustam de
forma satisfatéria ao IPVO.

Especialmente importante para esta tese € que a percepcdo desses valores

caracteriza uma predisposi¢cdo a mudanca, na estrutura dos valores organizacionais.

Esta suposicdo traz implicacdo valiosa sob o aspecto da cultura organizacional
pois 0 reconhecimento dessas motivacOes caracteriza que ha um processo de

internalizagdo da sustentabilidade como aspecto valorativo.

Esse achado pode ser corroborado pela descricdo de Tamayo (2005 p.201) que
atenta para o fato de que valores organizacionais “evoluem e desenvolvem-se em
estreita interacdo com as exigéncias internas e externas da organizagdo”, podendo ser o
valor sustentabilidade uma motivacdo recente, porém compartilhada entre os seus

membros.

No entanto, ndo se pode afirmar a presenga de convergéncia entre os valores
esposados pela organizagdo e os percebidos pelos seus membros, como levantado nas
questdes norteadoras. E possivel destacar, porém que a percepcdo dos valores de

sustentabilidade é reconhecida na amostra investigada.
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Os valores de conservacdo que descrevem a manutencdo das normas da
organizacdo também s8o caracteristicos nesse cenario devendo, portanto serem
observados no que tange ao aspecto da sustentabilidade, especialmente em organizagdes

publicas.

Isso porque organizagBes com tendéncia tradicionalista mantém o status quo o
que favorece o processo de estabilidade organizacional e mantém as organizagdes mais

imunes as mudancas.

Segundo Carvalho et al. (2013, p. 83) os valores de tradigdo/conservadorismo
avaliam o quanto a organizagdo “valoriza a necessidade de conservac¢do de usos € a
interdicdo de comportamentos que possam perturbar as normas e as tradicdes da

organizagao”.

Esse aspecto dos valores de tradicdo limita a possibilidade de flexibilidade e
abertura ao novo. Ao passo que organizacGes com valores de abertura & mudanca e de

autotranscedéncia estdo mais propensas a acolher processos de inovagédo na gestao.

Segundo Rezende et al. (2011) uma organizacdo cuja ‘“cultura valorize a
inovacdo, 0s seus membros estdo menos inclinados a resistir a processos de mudanca
que introduzam inovacgdes do que individuos pertencentes a organiza¢fes com uma

cultura menos progressista’.

A sustentabilidade é uma forca inovadora, e forcas inovadoras de maneira
efetiva, segundo Pires e Macédo (2006, p.95) encontram muita dificuldade para
implementar uma “cultura de flexibilidade e de gestdo empreendedora que permita as
organizagbes publicas atuarem de forma eficiente, num mundo de rapidas

transformagdes”.

O perfil da amostra investigada revela motivacGes de uma organizacdo publica
que dispde de valores de abertura & mudanca e autotranscedéncia sendo estes aspectos

favoraveis ao acolhimento e institucionalizagdo da sustentabilidade.

Segundo Pato (2011), a autotranscendéncia esta associada aos valores

considerados ecoldgicos que envolvem metas de preocupacdes com o0 bem-estar de
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todos e da natureza, sendo esséncias para compreensdo das relacGes das pessoas com 0

ambiente.

Dessa forma motivag¢des organizacionais nesse sentido tendem a “valorizacao do
contexto ambiental sustentdvel, com uma visdo sistémica de integracdo entre 0s

diversos atores e na relagdo pessoa-ambiente” Pato (2011, p. 300).

De um modo geral, os resultados da validacdo do IPVO-S descrevem que o fator
sustentabilidade possui aderéncia ao instrumento validado, confirmando os pressupostos
tedricos e contribuindo com a descricdo de uma dimensao (sustentabilidade) até entdo
ausentes nos instrumentos de medida de valores organizacionais avaliados.

Os fatores Dominio, Prestigio e Bem-estar com coeficiente Alpha dentro do
limite minimo aceitavel determinam a limitacdo da medida testada. No entanto, o ajuste
dos itens ao contexto a administracdo publica abre-se como uma possibilidade de
aperfeicoamento do instrumento em sua versdo com a sustentabilidade.

De igual maneira destaca-se que a elevada exclusdo de itens na analise fatorial
exploratoria sinaliza, a exemplo do que também apontou os estudos de Dias (2005), a
necessidade de refinamento do instrumento, sobretudo na distribuicdo dos itens por
fator, bem como na representatividade de assertivas com conteldo adequado a
administracao publica.

Com relacio a ECSO podemos destacar que essa € uma medida de
comprometimento que apresenta em sua origem alguns itens modificados e adaptados
de um instrumento que mede especificamente 0 CO sendo acrescido de itens levantados
no estudo empirico que captam, entre outros, a natureza temporal.

A intencdo ao ajustar a medida com foco na politica de sustentabilidade foi
proporcionar um padrdo ainda ndo adotado capaz de mensurar caracteristicas
particulares em amostras de organizacdo publica que atualmente vivenciam o paradigma
da sustentabilidade.

A peculiaridade da medida que ocorre de forma diferenciada aos demais
instrumentos estd no recorte aplicado a politica de sustentabilidade, na inclusdo do
componente temporal e no contexto de amostra proveniente da administracao publica.

Os itens que expressam a temporalidade se aplicam ao enquadramento da
sustentabilidade uma vez que a orientagédo de futuro como sugere Diniz e Pinheiro

(2014, p. 388); Pol (2002) demanda foco das interagdes humano-ambiente que expressa
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sentido de solidariedade intergeracional e igualdade entre as possibilidades das geracoes
em sua dindmica com o ambiente natural.

Segundo Pato (2011, p. 170) é necessario crer na existéncia do futuro e deseja-lo
para poder comprometer-se. I1sso posto, a dimensdo temporal parece ser adequada ao
propdsito do instrumento fazendo-nos pensar que é importante numa organizacao

comprometer-se com um presente e um futuro igualmente sustentaveis.

De modo geral considerando ser este um instrumento em sua primeira versao, 0s
resultados apontam validade satisfatoria, o que confere indicacdo positiva para a

organizacédo, seus membros e adogéo para investigacoes futuras.

Bandeira et al. (2000, p. 134), observam que o proposito do comprometimento o
estd em direcionar esforcos para envolver o ser humano integralmente com a
organizagdo, de tal modo que, esse envolvimento produza maiores escores de

produtividade.

Nesse sentido, o conjunto de vinculos que o individuo estabelece com a
organizagdo pode representar uma forma de entender a dindmica de identificagdo por

parte do trabalhador e 0 desempenho das funcdes esperadas nesse ambiente.

Considerando que a ECSO representa um novo modelo de diagnostico de
comprometimento organizacional dos individuos com a sustentabilidade, realizada em
apenas uma organizacdo faz-se necessario sua aplicacdo em outras organizacdes para

corroborar os achados em contextos similares.

Como desdobramento acredito que a relevancia da ECSO concentra prop6sito no
sentido de avaliar o quanto a organizacdo pode aprimorar seu modelo de gestdo para
sustentabilidade, pois os resultados obtidos com a aplicacdo do instrumento fornecem
dados que contribuem para direcionar e otimizar esfor¢cos que capazes de agregar valor
aos interesses da organizagéo.

Alguns aspectos, no entanto, sdo importantes de serem destacados, entre eles
estd o fato de que o comprometimento € um construto ndo estatico, dindmico e que
muda com o tempo (Beck & Wilson, 2000, 2001; Costa & Bastos 2014).
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Observa-lo numa tendéncia longitudinal podera contribuir para o
aprofundamento do processo de mudanga de comprometimento com a sustentabilidade
uma vez que o desenvolvimento de acOes de Educacdo Ambiental por parte da
organizacdo pode ser um fator indutor de mudanca de comportamento ao longo do
tempo, podendo variar de acordo com o contexto e a experiéncia pessoal de cada
servidor (Gouveia, Santos, & Milfont, 2009).

Nesse sentido, para aplicacdo da ECSO é necessario desenvolver e explorar
caminhos nos quais a organizagdo ja possua uma politica de sustentabilidade instituida.
Dessa forma, ao aprimora-la em contexto semelhante no qual a sustentabilidade se faz
presente como valor sera possivel determinar um instrumento com propriedades mais

robustas e ajustadas a realidade organizacional.

Segundo Wiener (1982) quanto mais difundida a misséo dentro da organizacao
maiores serdo os vinculos de envolvimento dos individuos. Por esse aspecto quanto
mais consistente e coeso o trabalho de EA na difusdo dos valores organizacionais -
maiores poderdo ser as chances de engajamento dos servidores a politica de
sustentabilidade.

A agenda de pesquisa descrita por Menezes e Bastos (2010) indica dois
importantes desafios a serem alcancados para avaliagdo do comprometimento
organizacional.

O primeiro deles trata da necessidade de criacdo de itens que sejam sensiveis a
mensuracao de caracteristicas particulares de cada realidade organizacional; o segundo
desafio se dispbe sobre necessidade de itens mais gerais, capazes de avaliar contextos
culturais mais amplos, com servidores de diferentes amostras e organizagfes Menezes e
Bastos (2010).

Considero de forma complementar que a avaliagdo do comprometimento
também possa acompanhar a extensdo do processo de mudanca organizacional, no qual
a sustentabilidade atualmente se faz presente.

O foco da sustentabilidade em ambos os instrumentos ECSO e IPVO-S busca
ampliar investigacdes por meio de pardmetros que apresentam uma base de
concordancia e convergéncia epistemolégica.

A introducdo de medidas dessa natureza procura reconhecer a influéncia dos

valores e do comprometimento no processo de institucionalizagdo da sustentabilidade e
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embora o conceito de sustentabilidade se expresse aparentemente saturado teoricamente,
a natureza do fenébmeno néo se reflete na realidade do cotidiano das organizacfes que
ainda carece de mecanismos para interpretacao, clarificagéo e consenso.

Ademais, a validacdo dos instrumentos de medida apresentados visa no limite de
sua contribuicdo, diminuir as distor¢Bes perceptivas das organizacdes publicas e agregar
significado para orientacdo de programas de educacdo ambiental - capazes de favorecer
intervencdes fundamentadas no conhecimento das motiva¢Ges compartilhadas por seus
servidores.

Nesse sentido, os instrumentos aqui descritos podem contribuir no diagndstico
da expressdo da sustentabilidade da realidade organizacional e serem adotados como
indicadores — uma vez que podem guiar agdes e subsidiar processos de formulacao,
planejamento e tomada de decisbes atinentes ao delineamento de programas orientados
a mudancas de comportamentos alinhadas as prioridades e condi¢fes organizacionais.

O uso de escalas como indicadores tematicos e transversais para orientacdo de
acOes educativas pode ser tendéncia inovadora na administracdo publica. Uma vez que
as iniciativas comumente sdo tracadas sem o retrato organizacional.

Vale destacar que muitas das acGes de Educacdo Ambiental levadas a cabo nem
sempre conseguem éxito e estdo associadas a linhas isoladas e descontinuadas de
desenvolvimento. Trata-las sob uma orientacdo consensual, apoiada em diagnostico é
uma forma de repensar as abordagens e associa-la a processos que ndo se excluem.

Operacionalmente, o levantamento dos valores e do grau de comprometimento
dos servidores, com observagdo longitudinal pode conferir aprimoramento da
formulacdo de iniciativas de Educacdo Ambiental, uma vez que o estagio de respostas
da organizacdo pode determinar estratégias de atuacdo capazes de conduzir campanhas,
oficinas, rodas de conversa, direcionadas ao fortalecimento da politica institucional, na
qual a sustentabilidade deve se fazer presente.

E interessante notar que a particularidade dos instrumentos estd além do
propdsito de identificar os valores e 0 comprometimento — numa observacdo linear. O
que se pretende como desdobramento é provocar interagdes do fendmeno educativo na
organizacéo, focado nos dados existentes.

Nesse intento, a organizacdo assume papel protagonista no processo de inducéao
de uma educacdo capaz de promover a compreensdo integrada do ambiente e suas

multiplas relagdes, com incentivo a participagdo individual e coletiva — entendendo-se a



121

incorporacdo da sustentabilidade como um requisito indispensavel a atuacdo do poder
publico.

Por esse aspecto, a organizacdo passa a ser causadora de rupturas capaz de
promover a reflexdo critica das suas praticas e dos processos estabelecidos. Nessa
perspectiva, atenta Guimaraes (2005, p. 194) que ao compreender o real, o individuo se
transforma - transformando a sociedade.

Aplicando ao contexto da administracdo publica poderiamos assumir que o
individuo ao conhecer a realidade organizacional, motivado pelo exemplo de boas
praticas podera se apropriar dessa condicdo e colaborar para transformar a realidade
socioambiental. Isso porque um processo de intervencado critica de educacao ambiental
assume dimensdo politica e ética e potencializa, segundo Guimardes (2005), uma acéo
cidada que extrapola os muros da propria organizacao.

O principio educativo na organizacdo pode se ancorar em intervencdes
coordenadas entre os setores, concretizada na forma de agdes vinculadas a programas
e/ou projetos nos quais 0s atores organizacionais envolvidos podem ser também
“dinamizadores” dessa realidade na busca por adesdes coletivas em prol de uma

organizacdo publica sustentavel.
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CONSIDERACOES

Os instrumentos desenvolvidos contribuem com a determinagdo de parametros
para mensuracdo da sustentabilidade fundamentados em bases teoricas, com recorte
aplicado a administracdo publica, podendo a ECSO ser adotada em outras esferas
organizacionais.

Valores e Comprometimento como dimensdo diagnostica da sustentabilidade
podem ser considerados como uma janela de oportunidade para alicercar programas de
educacdo ambiental que devem orientar o processo de gestdo para mudanca da cultura
organizacional.

A sustentabilidade deve ser pauta comum no arranjo institucional. Como
exigéncia posta, embora retraida, o caminho sem volta para sua aplicacdo tende a impor
novos desafios a serem resolvidos na conducdo das praticas e nos processos de tomada
de deciséo.

A pesquisa tem carater exploratério e a validade dos instrumentos garante sua
aplicacdo, no entanto considera-se a necessidade de aperfeicoamento para assegurar
maior confiabilidade dos componentes descritos.

Ademais, como o recorte desse trabalho se aplica a organizac6es publicas, faz-se
necessario que a aplicacdo em outros 6rgdos com a finalidade de ampliar os resultados
obtidos.

Levando em consideracdo que os valores de sustentabilidade ainda sdo uma
condicdo recente na administracdo publica é possivel que os resultados possam oferecer
solucBes estratégicas para o delineamento de Programas de Educacdo Ambiental a
médio e longo prazo.

Espera-se, que o desenvolvimento desse trabalho possa colaborar para o efeito
demonstrativo do poder publico e de seus agentes, sobretudo na busca por solugdes que
atentem para as boas praticas e a promoc¢do da mudanca dos atuais padrfes de consumo
e de producdo dos bens e servigos institucionais.

Na conclusdo desta tese, considero que os instrumentos validados possam
favorecer a compreensdao da sustentabilidade sob a dimensdo dos valores e do
comprometimento com a sustentabilidade, indicando caracteristicas capazes de
representar o perfil organizacional e orientar novos rumos para investigagdo do

fendmeno, especialmente na administracdo publica.
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APENDICE A - ITENS NVENTARIO DE PERFIS DE VALORES
ORGANIZACIONAIS COM VALORES DE SUSTENTABILIDADE (IPVO-S)
VERSAO PRELIMINAR

O meio ambiente, para esta organizagdo é um bem comum que deve ser preservado.
Esta organizacdo acredita que preservar 0 meio ambiente é dever de todos.
Esta organizacdo valoriza o cuidado com o meio ambiente.
Esta organizacdo incentiva os servidores a terem comportamentos em favor do meio ambiente.
Esta organizacdo desenvolve acOes para proteger o meio ambiente.
A sinceridade entre as pessoas é encorajada por esta organizacao.
Para esta organizacdo é importante que todas as pessoas sejam tratadas com igualdade.
Esta organizacéo acredita no valor honestidade.
Para esta organizag&o todas as pessoas devem ser tratadas de maneira justa.
Esta organizacdo acha importante ser fiel a seus servidores.
Esta organizacédo acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer situacéo.

Esta organizacao considera a lealdade importante
Esta organizacéo acredita que os servidores devem cumprir suas obrigacdes.

O respeito & hierarquia faz parte das tradi¢fes desta organizacao.
Esta organizacdo prefere manter sua forma de trabalhar.
Esta organizacdo acredita que as regras sao importantes.

Esta organizacéo acredita que boas maneiras fazem parte do relacionamento entre os servidores
e as organizagdes.

Nesta organizacéo as regras de convivéncia sao consideradas importantes.

O comportamento do servidor, nesta organizacao deve mostrar respeito aos costumes.
Esta organizacdo tem prestigio.

Esta organizacéo tem influéncia na sociedade.

Esta organizacdo influencia outras organizages.

Esta organizacdo valoriza competéncia.

Esta organizacdo gosta dos servidores que mostram suas habilidades.
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Para esta organizacéo planejar metas é essencial

Esta organizacdo acha que é importante ser competente.

Para esta organizacdo, € importante manter clubes destinados ao lazer dos servidores.
Esta organizacgdo preocupa-se com a qualidade de vida dos servidores.

Esta organizacdo, estimula nos servidores, o desejo de adquirir novidades.

Esta organizacdo acha importante ser competitiva.

Esta organizacéo estimula o servidor a enfrentar desafiador.

Para esta organizacao é importante ser criativo.

Esta organizacdo valoriza servidores que buscam realizacéo.

Esta organizacéo gosta de servidores que procuram se informar a respeito do trabalho.

Esta organizacdo valoriza o servidor que tem experiéncias profissionais diferentes.
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APENDICE B - ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

COM A SUSTENTABILIDADE (ECSO) - VERSAO PRELIMINAR

Eu defendo os projetos ambientais da minha organizacao

Eu realmente sinto os problemas ambientais da minha organizacdo como se
fossem meus

E meu dever colaborar com as acBes ambientais promovidas pela
organizacao

Sinto que é minha obrigacdo contribuir com as normas da organizacao que
tratam do meio ambiente

Eu me sentiria culpado em ndo apoiar as questdes ambientais da minha
organizacgdo

Eu me envolveria com as a¢fes ambientais da organizacdo mesmo que 0s
resultados ndo fossem imediatos

Sinto que devo ser leal e apoiar a politica ambiental da minha organizacéo

Percebo as consequéncias ao meio ambiente quando participo das acgdes
ambientais

Na situacdo atual, aderir a politica ambiental da organizacdo é um
compromisso de todos

Mesmo ndo tendo interesse na questdo ambiental eu procuro me envolver
com esse assunto pela organizagédo

Eu acredito nos valores desta organizacao

Eu tenho orgulho em trabalhar numa organizacdo que prioriza a protecdo
do meio ambiente

Eu me comprometo com as questdes ambientais porque penso no futuro em
comum do planeta.
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ANEXO (S)



ANEXO 1 - TABELA DOS VALORES CRITICOS DO QUI-QUADRADO

Statistical Tables 949

TABLE CA  Critical Values of Chi Square (77
dar 0.250 0.100 0050 0.025 0010 0005 0.001
1 1.32330 2.70554 184146 5.02389 6.63490 TR 10828
2 271289 460517 199147 131776 921084 10596 13816
3 410815 6.25139 741473 934840 11,3449 12,8381 16.266
4 5.38527 7.77944 948773 11433 13.2767 148602 18.467
5 6.62568 923635 110705 128325 15,0863 16,1496 20515
6 784080  10.6446 12.5916 14.4494 16.8119 15,5476 22,458
7 903715 120170 14.0671 16,0128 18,4753 2777 2432
8§ 102188 13.3616 15.5073 17 5346 20,0902 21,9850 26.125
9 113887 14.6837 16.9190 19,0228 11,6660 215893 2577
10 125489 15.9871 18,3070 20,4831 23,2003 251882 29588
" 137007 17.2750 19,6751 21.9200 24,7250 26,7569 31.264
12 148454 18.5494 21.0261 233367 26.2170 282995 229
13 159839 198119 223621 24735 27,6883 295194 14528
14 171770 21,0642 23,6848 26.1190 29,1413 313193 36,123
15 182451 23072 24,9958 27.4884 10,5779 328013 37.697
16 193688 23,5418 26,2962 28,8454 31.99%9 342672 19252
17 204887 24,7690 27.587) 1910 33,4087 357185 40.790
I8 216049 25.9894 28 8693 31.5264 342053 37.1564 42312
19 227178 27,203 30,1435 328523 36,1908 385822 43820
20 238277 28.4120 FLAI04 34,1606 37.5662 399968 45315
21 249348 296151 326705 15.47%9 389321 41.4010 46.797
2 260393 10,8133 339244 36,7807 40,2894 427956 48,268
23 211413 22,0069 35.1725 38.0757 41,6384 441812 49728
24 282412 33,1963 364151 303641 42979 455585 51179
25 293389 243816 376525 40.6465 43141 469278 52,620
26 304AMS 35.5631 38,8852 419232 456417 482599 54052
2T 315284 36,7412 401133 43,1944 46,9630 49 6449 55476
28 316208 179159 4L33n 44,4607 432782 509933 36,592
2 3B 39,0875 42,5569 45,7222 19.5879 523356 58.302
0 34798 40,2560 437729 46,9792 50,8922 536720 59,703
40 456160 51,8050 63.7585 59.3417 63,6907 66,7659 73400
S0 563336 63.1671 67.5048 714202 76.1539 794500 86.661
60 669814 74,3970 790819 £3.2976 3,374 919517 99 607
0 715766 §5.5271 90,5312 950231  100.425 104,215 12317
S0 881303 06,5782 10159 106,629 112329 116,321 12483
9 986499  107.565 113.145 118,136 124116 128,299 137208
00 10,141 118,498 124342 129,561 135807 140,169 149,449

Sovrce: Adaptod from Teble $ in Biometrika Taddes for Santicums, sol, |, 3 ed,, edited by E 5§ Pearvon sod H O Hartley
(New York: Cambradge University Press, 1958) Reproduced with the permission of the Sloserrile rusmees.
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