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RESUMO

Os valores humanos séo centrais no estudo do s&muu Principalmente por ser uma
tematica conectada a muitos temas inseridos nal&gia, como € o caso do bem-estar,
sexualidade, desempenho escolar, condutas deligt@sNo ambiente organizacional, esse
tema pode ser bem aproveitado ao ser estudado msor@ncia com varios outros assuntos
relevantes, como o desempenho e caracteristicaerdenalidade. Este estudo teve como
objetivo desenvolver um instrumento que visa aiayab de tendéncias de comportamento
organizacional baseando-se na teoria funcionalgsavalores humanos. O estudo seguiu 0s
topicos béasicos para a elaboracdo de instrumentwariz de especificagbes, itens
representantes dos descritores da teoria, anaksquides, padronizacdo da aplicacéo
eletrbnica e impressa, analise da consisténciarnmtedos itens, analise do poder
discriminativo, analise fatorial confirmatoria, cpamacdo dos dados das amostras, e
elaboracdo de normas intragrupo. A coleta de dadosseu em industrias do Polo Industrial
de Manaus e em um questionario com coleta eleado@mn trabalhadores. As andlises
estatisticas e psicométricas foram realizadas delacom o relatado acima. O instrumento
apresentou qualidades e imprecisdes durante dagbes, 0 que indica que esse instrumento

precisa de ajustes para ser distribuido.

Palavras-Chave: Teoria Funcionalista dos Valores Humanos, IVHOjcdtsgia

Organizacional.



ABSTRACT

Human values are central to the study of the hub®ing. Mainly because it is a
theme connected to many themes embedded in psgghaoch as welfare, sexuality, school
performance, criminal behavior, etc. In the orgatianal environment, this issue can be well
spent to be studied in line with several othervate themes as performance, types of
leadership and personality characteristics. Thislystaimed to develop an instrument that
seeks to assess trends in organizational behagsedoon functionalist theory of human
values. The study will follow the basic topics tbe development of tests, such as: array of
specifications, items representing the descriptofsthe theory, the judges analysis,
standardization of electronic and print applicatianalysis of internal consistency of items,
discriminative power analysis, confirmatory factmalysis, comparison of data samples, and
intra-group standards. Data collection occurrethdustries of the Polo Industrial de Manaus
and in an electronic questionnaire with people wiarked at the time of collection.
Statistical analyzes were performed according ¢oréiported above. Inconsistency was found
in some of these analyzes, it was concluded thatirtetrument is not yet ready for mass

deployment by requiring adjustments.

Palavras-Chave: Functionalist Theory of Human Values, IVHO, Orgaational

Psychology.



SUMARIO

1. INTRODUGAOD .......ccooiieteeeeeeeee e, 11
1.1. ReViSA0 BibliografiCa ........cccuuuuiiiiiiiiieeeeeeccciiiiiieeeeee e 11
1.2. Histdrico dos Valores HUMANOS .............. e eeeeeeeeeeeeeesesssseineiseveneeeees 26

1.2.1. A contribuicdo de Ferdinand TONNIES ........ccoccmuiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 27
1.2.2. A contribuicdo de Thomas e Znaniecki .......cceeeeeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiine, 28
1.2.3. A contribuicdo de Robert King Merton ..., 29
1.2.4. A contribuicio de Talcott ParSONS ..........ccceeeeeiriimimiiiiiiiiiiiieeeeaaannnns 30
1.2.5. A contribuigdo de Clyde Kluckhohn...........o i 32
1.2.6. A contribuicdo de Abraham Maslow ...........ccccceeeiiiiiiiii 35
1.3. Teorias acerca dos Valores HUMANOS ........ccueeeemeereieiieeieeeeeeeeeeisnssinnns 36
1.3.1. Perspectiva Cultural .............coooviiiiiiiiiiiiiiiei e 36.
1.3.2. Perspectiva Individual............ccccooeiiscmmmmmeeeeeeeiiiiiciiiienneeeeeeeeeeeennn 40,
1.4. Teoria Funcionalista dos Valores HUManOos ... cooeeiiiiiiicciiiviiinnnnnnn. 49
1.4.1. Conceituacao e Pressupostos TEOrMCOS .......ccceeeeeeeeevveeiiiiiiiiicennn 50
1.4.2. As Funcgdes Principais dos Valores..........ccccceeeeeeeeeveeeeeeveiiiiceeeeen 52
1.4.3. Combinando as duas dimensoes: as seis subfundoestivas ............ 55
1.4.4. Subfuncdes valorativas € Seus deSCritOres .....cccevvvvvvvveerevrerrnncnnnnnn 57
1.4.5. As subfuncdes valorativas: Congruéncia e compatdalk..................... 62

1.5. Valores Humanos nas OrganiZagOes......... . eeeeeeeeeeereeeeesrssnnnnnnnnnnn.. 04

1.6. Avaliagdo Psicologica nas Organizagies.......cccceveeeeeaiiiuiieeeeeeniniiiieeaeeens 67
1.6.1. Selecdo de Pessoal ...........cccoiiiiiiiieee e 68.

1.7. Construcdo de um Instrumento PSICOIOQICO ...uumwweeeeeeriiurreieieeniiiiiiinnneen. 71
1.7.1. ProcedimentOS TEOMCOS ....ccuvviiiiieeee e eeeeeee et e e 73
1.7.2. Procedimentos EMPIFICOS ......ccceeeiiiiiiiiceeeeee et 81
1.7.3. Procedimentos ANAlitiCOS .........coooiiiiiiimmmeee e 83

2. OBUIETIVOS ...ttt ettt e e e e e e neeeas 90
2.0 GBIAL .. m—— e e e e e e e e et e e e aaa e e e e e eeaearaarra 90

2.2, ESPECIICOS ...ttt 90



T Y | = (0] 510 U 91

3.1. Delineamento dO €STUO.........cccoiuiiiiiuiiiiieiiiii e 91
I - 14 1o o = | (PRSP 92
3.2.1. ANAIISE 8 JUIZES ..uueiiiiiiiiiieiiee e e e 92
3.2.2. PaArtiCIPANTES ... .uuutiiiiiiee ettt e e e e e e e e e e e e renaana 92
TR T |V = 1= = 1 R 101
G e oo =T o 110 0= (o 1 S 101
4, RESULTADOS ...ttt e e e e s 103
4.1. Procedimentos EMPITICOS ......cooeiiiiiiiiiccreeee e eeeeeeeeeee e e eee e 103
4.1.1. Matriz de ESPECIfICAGORS ......uviiiiiiiiiieeeeiieie e e e 103
4.1.2. ltens elaborados a partir da matriz de especifi@gq..............vuunnnn. 105
4.1.3. ANAlISE U8 JUIZES .. ..uuiiiiiiiiiiiiiiiiiie et e e e e 107
4.1.4. Itens: modificagBes a partir da analise de juizes..............ccccvvvvnnneee. 109
4.2. Procedimentos EMPITICOS ......coceiiuiiiiiicceeeeeeeeee e e e e e e ee e e eee e 112
4.2.1. Padronizacao para a apliCacao.............cceevveveevvveirniiiiiieee e eeeeeeneenns 112
VN AN o] [ To%= Tor-> Lo I = | (o) (o J 115
4.2.3. ltens: modificacdo 2 (aplicacao piloto).......ccceeeevveeeeeeeiiiiiiieiiiiinnnns 119
4.3. Procedimentos ANAIITICOS .........ccuuvvriiiimereemiiiiiiiieee e 124
4.3.1. ANAlISES ESCIIIVAS .....eeviiiiiiiiiiiieee et 124
4.3.2. Comparacao das amosStras 2 £.3.......cceeeiiiiieeeeeeeeieeeeeeiiiienennnaneens 126
4.3.3. Consisténcia Internas(de Cronbach)...........ccccvvvviiiciiiiiniieeeeen, 127
4.3.4. Poder DISCHMINALIVO.......ceuiiiiiiiiieeeeiee e eeeeecctere e e 128
4.3.5. Analise Fatorial Confirmatoria.............cooovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeen 135
4.3.6. Indicadores de validade de critério (tipo concaegn..............ccceee 137
4.3.7. Correlag@o IVHO/EVHAD ........cccooiiiiiiiiiiis e 138
4.3.8. Correlag8o IVHO/ZUIGET ......uuuiiiiiiiiiiii e 160
4.3.9. Normas intragrupo (tabelas percentilicas) ..cceeeeeeeeeoeeeeiiiiiiiviininnnee. 164
5. CONCLUSAO ...ttt ettt 168
REFERENCIAS ...ttt ettt emne e 172

APENDICES ... ettt et 177



11

1. INTRODUCAO

1.1. Reviséao Bibliografica

O presente estudo foi iniciado por uma busca lghbdifica por estudos que trouxessem
embasamento sobre o tema Valores Humanos. Para, tlonam realizadas pesquisas
utilizando-se diversas combinacdes dos unitermiesiseados para a pesquisa, referentes a
Teoria Funcionalista dos Valores Humanos. Por sgartrde uma construcdo teodrica
abrangente, que possui diversas fontes de refarém@esquisa pelos termos, muitas vezes,
resultou em material bibliografico diversificadesd gerou a necessidade de classificacdo dos
resultados conforme alguns critérios especificosaleer: bases de dados de origem, ano de
publicacédo e assunto.

Os termos de busca selecionados permitiram resgltade variaram, em quantidade
de artigos encontrados, de 34 a 296 itens, varigledacordo com os termos e a area de
conhecimento selecionada na busca.

Os primeiros resultados encontrados derivaram deabpelos termdsuman valueg
theory, abrangendo quaisquer campos de busca, em badasl@® multidisciplinares. Foram

localizados um total de 240 artigos, classificapos bases de dados conforme a tabela

abaixo.
Termos de Busca human value&ND theory
Campos de Busca Todos 0os campos
Area do Conhecimento Multidisciplinares
Bases de Dados n
Oxford Journals (Oxford University Press) 30
SpringerLink (MetaPress) 30
Cambridge Journals Online 30
ScienceDirect (Elsevier) 30
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Academic Search Premier - ASP (EBSCO) 30
Nature (NPG) 29
Science (AAAS) 29
Wiley Online Library 2

Outro(a) 30
Total 240

Tabela 1 - Descricdo dos resultados por bases de dados mhogstele buscAuman valueg theory em

bases de dados multidisciplinares
Fonte: Periddicos CAPES

A frequéncia de artigos por ano é demonstrado melaaabaixo. E possivel verificar

que, no panorama geral, o interesse pelo tema vessendo ao longo dos anos, totalizando

47 artigos publicados no ano de 2012 até a dafittidaa pesquisa.

Ano n
2012 47
2011 32
2010 17
2009 12
2008 12
Outro(a) 120
Total 240

Tabela 2 -Descricdo dos resultados por ano de publicacétedoms
de buscduman values theoryem bases de dados multidisciplinares

Fonte: Periédicos CAPES

Entre os assuntos apontados pelo mecanismo de, bhpsda-se perceber grande

variedade de topicos relacionados ao tema, haverdimminancia de publicacbes da area de

ciéncias sociais (12). A distribuicdo das publies;ésta demonstrada na tabela abaixo.

Assuntos n
Humanities, Social Sciences 12
Computer Science 3
Behavioral Science 3
Earth and Environmental Science 3
Business and Economics 2
Biomedical and Life Sciences 2
Medicine 2
Outro(a) 213
Total 240
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Tabela 3 -Descricdo dos resultados assunto dos termos da bustn valueg theoryem bases
de dados multidisciplinares
Fonte: Periddicos CAPES

Uma nova busca, utilizando os mesmos tipos de pases desta vez com 0s termos
human valueg funcionalist theoryocalizou um nimero menor de artigos. Esse fatormeu
da restricdo imposta pelos termos, totalizando e3dré&ncias bibliograficasA busca pelo

termofuncionalist theory of human valudemonstrou os mesmos resultados.

Termos de Busca human valueé&\ND funcionalist theory
Campos de Busca Todos os campos
Area do Conhecimento Multidisciplinares
Bases de Dados n

Cambridge Journals Online 30
Wiley Online Library
Outro(a)
Total 34

Tabela 4 - Descrigdo dos resultados por bases de dados dwosstedle buscaiuman values
funcionalist theoryem bases de dados multidisciplinares
Fonte: Periddicos CAPES

A frequéncia de artigos por ano é demonstrado bhelaaabaixo, havendo uma
estabilidade na producéo cientifica ao longo dasatom publicagbes datando anteriores ao

ano de 1984.

Ano

2011
2010
2008
2006
2001
2000
1999
1984

Outro(a)

Total 34

Tabela 5 -Descricéo dos resultados por ano de publicacadedo®ms
de buscahuman valuese funcionalist theory em bases de dados
multidisciplinares

Fonte: Periddicos CAPES

NINW N W NI NS

[N
(o3}
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Buscando o termovalores humanoem todos os campos de busca e em bases
multidisciplinares foi possivel encontrar 152 réfesias bibliograficas, distribuidas por bases

de dados, ano e assunto conforme as tabelas a.segui

Termos de Busca valores humanos
Campos de Busca Todos os campos
Area do Conhecimento Multidisciplinares
Bases de Dados n
Academic Search Premier - ASP (EBSCO) 30
SpringerLink (MetaPress) 30
ScienceDirect (Elsevier) 30
Wiley Online Library 29
Oxford Journals (Oxford University Press) 22
SciELO.ORG 11
Total 152

Tabela 6 -Descricdo dos resultados por bases de dados dogstete buscaalores humanogm
bases de dados multidisciplinares
Fonte: Periddicos CAPES

A frequéncia de publicacbes por ano demonstra, memge, um crescimento de
artigos sobre o tema ao longo dos anos, atingindalay de 32 artigos sobre a tematica em

2012, conforme dados apontados abaixo.

Ano n
2012 32
2011 15
2010 22
2009 14
2008 16
2007 9
2006 5
2005 8
2004 5
2003 4
1999 3
1994 2
1993 3
1984 2
Outro(a) 12
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Total 152

Tabela 7 -Descri¢édo dos resultados por ano de publicacétedo®s
de buscavalores humanosm bases de dados multidisciplinares
Fonte: Periddicos CAPES

Os assuntos predominantes referentes a esses tdenimssca sao ciéncias sociais e
humanas, seguido por ciéncias biomédicas e ciéac@sdmicas, conforme demonstrado na

tabela abaixo.

Assuntos n
Humanities, Social Sciences 18
Biomedical and Life Sciences 4
Business and Economics 4
UNITED Nations 2
Medicine 2
TREATMENT 2
Outro(a) 120
Total 152

Tabela 8 -Descrigdo dos resultados por assunto do termo steabalores humanosm bases de
dados multidisciplinares
Fonte: Periddicos CAPES

Alterando os termos de busca paedores humano® teoria, mantendo os demais
critérios da procura, os resultados localizadadizatm 86 referéncias, classificadas por bases

de dados conforme a tabela 4, abaixo.

Termos de Busca valores humanoAND teoria
Campos de Busca Todos os campos
Area do Conhecimento Multidisciplinares
Bases de Dados n

Wiley Online Library 30
ScienceDirect (Elsevier) 30
SpringerLink (MetaPress) 17
Oxford Journals (Oxford University Press) 5
Academic Search Premier - ASP (EBSCO)
Outro(a) 1
Total 86

Tabela 9- Descricdo dos resultados por bases de dados dasstele buscaalores humanos teoria
em bases de dados multidisciplinares
Fonte: Periddicos CAPES
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O numero de publicagdes por ano é demonstrado abldbta-se que o numero de
publicacbes cresceu a partir de 2007, e 0 maioentiae publicacdes ocorreu em 2011, com

um total de 29 trabalhos contendo os termos pestpss

Ano

2012
2011
2010
2009
2008
2007
2005
2004
2003
2001
1999
1998

Outro(a)

Total 86

Tabela 10 - Descricdo dos resultados por ano de publicacdo dos
termos de buscavalores humanos teoria em bases de dados
multidisciplinares

Fonte: Periédicos CAPES

()]

N
©o

N 01N 0101 W 00 N W N

=
o

Os assuntos referentes a esses termos de busdave@ms, predominando ciéncias
sociais e humanas, aparecendo conteudos tambémgaeharia, ciéncias econdémicas e

medicina, conforme apresentacao abaixo.

Assuntos n
Humanities, Social Sciences 8
Engineering 4
Business and Economics 2
Medicine 2
Outro(a) 75
Total 86

Tabela 11 -Descricdo dos resultados por assunto dos termbsistmvalores humanos teoria
em bases de dados multidisciplinares
Fonte: Periddicos CAPES

Com o propdésito de refinar a pesquisa para as deasnhecimento mais tangenciais

com a teoria em questao, realizou-se a busca desosetermos anteriormente mencionados,
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mas desta vez selecionando como critério apenhases de dados que fossem da area das
Ciéncias Humanas. Tal busca retornou resultadoscdgs para cada termo, descritos
abaixo.

Para os termobBuman valueso total de referéncias localizadas foi 299, tisfdos

por base bibliografica conforme a tabela abaixo.

Termos de Busca human values
Campos de Busca Todos os campos
Area do Conhecimento Ciéncias Humanas
Bases de Dados N
Project Muse 30
SpringerLink (MetaPress) 30
Oxford Journals (Oxford University Press) 30
Cambridge Journals Online 30
JSTOR Arts & Sciences Il Collection (Social Sciesk 30
Academic Search Premier - ASP (EBSCO) 30
SocINDEX with Full Text (EBSCO) 30
Wiley Online Library 30
PsycArticles (APA) 30
Education Full Text (Wilson) 29
Total 299

Tabela 12 -Descricao dos resultados por bases de dados dassteie buschuman valueem bases
da &rea de Ciéncias Humanas
Fonte: Periddicos CAPES

A frequéncia de publicacbes por ano demonstra usreigse crescente pelo tema,
sendo resgatados trabalhos desde a década de Q@98@aior numero de publicacdes
detectados até o momento foi no ano de 2011, havsidd publicados, até o0 momento de

encerramento desta pesquisa, 45 publicacdes ndea?@12.

Ano n
2012 45
2011 59
2010 20
2005 19
2009 17
2004 10
2003 10
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2001 10
2006 10
2008 10
1999
2007
2002
2000
1995
1998
1996
1997
1992
1993
1988
1990
1994
1980
Outro(a)

Total 299

Tabela 13 - Descricdo dos resultados por ano de publicacdo dos
termos de busdauman valuesm bases da area de Ciéncias Humanas
Fonte: Peri6dicos CAPES

NINN NN WO OO OOIN NINIO©

N
(o]

Os assuntos relacionados ao termo de busca apamata predominancia, novamente,
das ciéncias humanas, sendo identificados, tampeébljcacbes em ciéncias biomédicas,

ciéncias comportamentais, educacéo, entre outafyrene tabela a seguir.

Assuntos n
Humanities, Social Sciences 19
Humanities/Value 10
Biomedical and Life Sciences 5
Earth and Environmental Science 3
Obijectivity. 2
SOCIAL aspects 2
Behavioral Science 2
Education/Theories and principles 2
Humanities/Teaching/College and universities 2
Outro(a) 252
Total 299

Tabela 14 -Descri¢do dos resultados por assunto dos termbssimhuman valueem bases da
area de Ciéncias Humanas



Fonte: Peri6dicos CAPES
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Alterando-se os termos patauman valuese theory, os resultados encontrados

totalizaram 296 referéncias, as quais aparecersimbdiidas por base de dados, ano e assunto

da forma expressa na tabela abaixo (Tabela 6).

Termos de Busca

human value&ND theory

Campos de Busca

Todos os campos

Area do Conhecimento

Ciéncias Humanas

Bases de Dados n

Oxford Journals (Oxford University Press) 30
SpringerLink (MetaPress) 30
JSTOR Arts & Sciences Il Collection (Social Sciest 30
Cambridge Journals Online 30
Project Muse 30
Academic Search Premier - ASP (EBSCO) 30
PsycArticles (APA) 30
Education Full Text (Wilson) 29
Wiley Online Library 29
SocINDEX with Full Text (EBSCO) 28
Bases nao identificadas no sistema de busca

Total 296

Tabela 15 -Descricdo dos resultados por bases de dados dosstele buschuman valueg theory

em bases da area de Ciéncias Humanas
Fonte: Peri6dicos CAPES

A frequéncia de publicacbes por ano demonstra usreisse crescente pelo tema,

sendo resgatados trabalhos desde a década de @98@aior niumero de publicacdes

detectados até o momento foi no ano de 2011, havsidd publicados, até o0 momento de

encerramento desta pesquisa, 45 publicacdes ndea?@12.

Ano n
2012 20
2011 100
2010 24
2009 9
2008 15
2007 5
2006 9
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2005
2004
2003
2002
2001
2000
1999
1998
1997
1996
1995
1993
1991
1988
1987
1986
1985
1984
1983

1977
Outro(a)

Total 296

Tabela 16 - Descricdo dos resultados por ano de publicacdo dos
termos de buschuman valueg theoryem bases da area de Ciéncias
Humanas

Fonte: Periddicos CAPES

AN INDNINDNIDNDNDNDN DS DD OO O 00NN

w
[y

Os assuntos relacionados aos termos demonstragd@npinancia das ciéncias sociais
associada a tematica de valores humanos, havemdbéin, pesquisas em outras areas, como
ciéncias ambientais, ciéncias econdmicas, medieim@e outros. A tabela abaixo demonstra

0S assuntos encontrados.

Assuntos n
Humanities, Social Sciences 12
Computer Science 3
RESEARCH 3
Behavioral Science 3
Earth and Environmental Science 3
PSYCHOLOGICAL aspects 2
METHODOLOGY 2
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Business and Economics

Art education/Theories and principles

Biomedical and Life Sciences

Education/Theories and principles

NININ NN

Medicine
Outro(a) 258

Total 296

Tabela 17 -Descricao dos resultados por assunto dos termbsstahuman valueg theoryem
bases da area de Ciéncias Humanas
Fonte: Periddicos CAPES

A busca utilizando-se os termwealores humangssom os mesmos critérios de busca,
totalizou em 202 artigos, distribuidos por basesagsie assunto conforme demonstrado nas

tabelas a sequir.

Termos de Busca valores humanos
Campos de Busca Todos os campos
Area do Conhecimento Ciéncias Humanas
Bases de Dados n
Academic Search Premier - ASP (EBSCO) 30
SpringerLink (MetaPress) 30
Cambridge Journals Online 30
Project Muse 30
Wiley Online Library 29
Oxford Journals (Oxford University Press) 22
SocINDEX with Full Text (EBSCO) 16
JSTOR Arts & Sciences Il Collection (Social Sciest 14
Outro(a) 1
Total 202

Tabela 18 -Descrigcao dos resultados por bases de dados dosstele buscaalores humanosm bases da area
de Ciéncias Humanas
Fonte: Periddicos CAPES

O numero de publicacdes por ano foi crescente t&r par década de 1990, havendo
um grande crescimento da produgao sobre o tematia g@s anos 2000, chegando a 29

publicagbes apenas em 2010, conforme a tabelaabaix

Ano n
2012 2
2011 14
2010 29
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2009 17
2008 14
2007 13
2006 6
2005 10
2004 11
2003 4
2001 5
2000 2
1999 3
1998 2
1995 2
1994 4
1993 9
1992 2
1991 5
1988 2
1984 2
1981 2
1980 2
1972 2
Outro(a) 38
Total 202

Tabela 19 - Descricdo dos resultados por ano de publicacdo dos
termos de buscaalores humanoem bases da area de Ciéncias
Humanas

Fonte: Periédicos CAPES

Como em todos 0s casos anteriormente expostosumtasque mais se associa é a
area de ciéncias humanas e sociais, havendo, natgnestudos diversificados em varias

areas, como ciéncias biomédicas, medicina, enganleatre outros.

Assuntos n

Humanities, Social Sciences 14

Biomedical and Life Sciences

Medicine

SOCIAL aspects
UNITED Nations
Business and Economics
TREATMENT

NININ DN BN
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Engineering 2
Outro(a) 181
Total 202

Tabela 20 -Descri¢éo dos resultados por assunto dos termbsstewvalores humanosm bases
da &rea de Ciéncias Humanas
Fonte: Periddicos CAPES

Com os mesmos critérios de busca, inserindo osotewalores humanog teoria,

localizou-se 109 referéncias, organizadas na taelexo de acordo com as bases de dados.

Termos de Busca valores humanos AND teoria

Campos de Busca Todos os campos

Area do Conhecimento Ciéncias Humanas
Bases de Dados n
Cambridge Journals Online 30
Wiley Online Library 30
SpringerLink (MetaPress) 17
Project Muse 16
JSTOR Arts & Sciences Il Collection (Social Sciest 7

Oxford Journals (Oxford University Press)
Academic Search Premier - ASP (EBSCO)
Outro(a) 1
Total 109

Tabela 21 -Descricdo dos resultados por bases de dados dusstele buscaealores humanos teoriaem bases
da &rea de Ciéncias Humanas
Fonte: Periddicos CAPES

A frequéncia de publicacdes por ano demonstragsser crescente sobre a tematica,
com uma alta média de publicagcdes anuais na débad2000, havendo o maximo de

publicacdes no ano de 2007, conforme tabela arsegui

Ano

2011 4
2010 10
2009

2008 9
2007 11
2006 3
2005 5
2004 8
2003 5
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2001

1999

1998

1996

1994

1993

1992

1988

1979

1977

NN INDNIWN WN O O

Outro(a)

N
[

Total

109

Tabela 22 - Descricdo dos resultados por ano de publicacdo dos
termos de buscaalores humanos teoria em bases da area de

Ciéncias Humanas
Fonte: Periédicos CAPES

Os assuntos novamente relacionados as publicagéeséncias humanas, engenharia,

ciéncias econdmicas e medicina, conforme distrdmugemonstrada abaixo.

Assuntos n
Humanities, Social Sciences 8
Engineering 4
Business and Economics 2
Medicine 2
Outro(a) 93
Total 109

Tabela 23 -Descri¢gdo dos resultados por assunto dos termbsistavalores humanos teoria

em bases da area de Ciéncias Humanas
Fonte: Peri6dicos CAPES

A partir dos resultados descritos, é possivel dalinum perfil sobre a producgéo

cientifica acerca da tematica de valores humanosa das caracteristicas é que, como

mencionado anteriormente, as primeiras publicagiz#am de antes da década de 1980,

havendo um crescimento expressivo da producéo ta dardécada de 2000, sobretudo a

partir de 2007.

Isso pode ser explicado pelo interesse da Psi@Bgcial em abordar o tema a partir

da década de 1980, havendo um crescimento no nldegpesquisadores do topico a partir

dos anos 2000. Isso explica, também, a maior reldgé@assunto com as ciéncias humanas do
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que com outras areas do conhecimento, havendoyiagdema abrangéncia do assunto, que
pode servir como explicacdo para fendbmenos compld&aliversas areas do conhecimento.
Em se tratando especificamente da teoria funcistaalios valores humanos, uma
fonte de pesquisa sobre o tema € o site do praptmr da teoria, coordenador do nucleo de
pesquisa Bases Normativas do Comportamento S®&IMCE), da Universidade Federal da
Paraiba, onde um grande numero de pesquisas ssbralares humanos vem sendo
realizadas desde 2000. Alguns desses trabalhosos&@encontrados anteriormente nas
pesquisas através das bases no Periédicos CAPE$da outros ndo sao indexados nas
bases pesquisadas. Abaixo, uma demonstracdo dacamdeste grupo de pesquisa por ano e

tipo de producéo.

Teoria Funcionalista dos Valores Humanos

Tipo de Bibliografia Ano Quantidade

2005 10
2006 11
2007 6
2008 10
2009 11
2010 10
2011 3
Total
2000
2001
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
2011
Total
2008
2009
Teses 2010
2011
Total
2003
Instrumentos de Medida 2007
2008

Artigos

(e}
iy

Dissertacdes

[EY
RNRYR, o ANNROORRENNNERER
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2009 2

2010 1

Total 7

Capitulos de Livros Total 4
TOTAL 91

Tabela 24 -Total de produgdes cientificas do BNCS por anp& die publicagao
Fonte: www.vvgouveia.net

Destaca-se essa produgdo como a mais relevante eotema uma vez que sao
trabalhos que abordam diretamente a teoria a dedagk com maior profundidade,
contribuindo para sua validagcdo em diversos coogegbciais e culturais, e demonstrando
assim, sua forca intra e intercultural.

A seguir sera explicitado um breve historico ddsnes humanos.

1.2. Histoérico dos Valores Humanos

O tema valores humanos ndo € um tema de estudo amwontrario, ha muito o tema
vem sendo estudado, em uma tentativa de identifjaarpessoas sdo melhor descritas por
quais valores (ROS, 2006). Inicialmente, o temaestadado por uma perspectiva filosofica,
por grandes pensadores como Platdo e AristotelMEWPTEL, 2004), porém, é a partir do
século XX que o tema passa a ser mais amplameateimxdo, e sua vertente psicoldgica
comeca a ser delineada desde os estudos de RakeédeBlow na década de 1960 (ROS,

2006; LIMA, 2011).

Véarios autores trouxeram contribuicbes para a tem&nteriormente a Rokeach,
como Ferdinand Tonnies, Thomas e Znaniecki, Rdbieg Merton, Talcott Parsons, Clyde
Kluckhohn, e Abraham Maslow; porém este ultimo ésiderado um expoente na elaboracéo
do construto pela influéncia que suas ideias tiveesn varios outros teéricos dos valores

humanos. Essa influéncia se deu principalmentesrtante psicolégica (SOUZA, 2012).

Pela maior contribuicdo, apesar de varios aut@esrsabordados no decorrer deste

trabalho, é a partir de Milton Rokeach que as exgalées serdo mais detalhadas.
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1.2.1.A contribuicdo de Ferdinand Tdnnies
Esse autor esta inserido na vertente sociologisasiudos de valores humanos.

Segundo Medeiros (2011), Tonnies explicou a orgadia das pessoas em sociedade
a partir dos conceitos de vontade e estruturalsocsa quais é possivel “(...) deduzir aspectos
das relacBes entre os individuos, atividades con@ungda e as organizacfes sociais”

(MEDEIROS, 2011, p. 31).

O conceito de vontade é descrito por Medeiros (ROddmo disposicdes do
comportamento voltadas para as outras pessoas.vBstade pode ser subdividida em 2
categorias: a natural, com predominio de elemartto® a paixao e a fé, e a racional, na qual

predominam elementos logicos.

J& a estrutura social avalia as intera¢fes soaaissiderando aspectos como as
atividades da vida e do trabalho das pessoas.dasseito também pode ser subdividido em

2 categorias de acordo com o explicitado por Medgi2011).

A primeira categoria extraida da estrutura socelcémunidade, que esta pautada nas
relacdes afetivas, quando os homens tratam-se asmsuros como fins. Dessa maneira, a
vida em comunidade baseia-se na posse e poder nasion como na detencao e deleite de

bens coletivos.

A segunda categoria a ser levada em consideracée @atar de estrutura social € a
sociedade, que pode ser considerada como instraineatseja, as pessoas sao meios para se
atingir objetivos. A vida em sociedade é constayselo acumulo de riquezas, que devem ser

obtidas em um mundo que deve ser aproveitavelrwgrak por todos os individuos.

O autor afirma, ainda, que as categorias tantovdasades quanto das estruturas

sociais ndo excluem umas as outras.
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E clara a influéncia que essa teoria representou&eias das teorias mais atuais sobre
os valores humanos. As categorias comunidade edsm@ estdo claramente relacionadas
com varias dimensdes das teorias de Hofstede, Szhevdsouveia. Aléem disso, contribuiu

para a base da construcéo da teoria de Parsons\EI@|J1998).

1.2.2.A contribuicdo de Thomas e Znaniecki

Apesar de o construto valor ter sido colocado @nrteente, sdo esses autores 0S
pioneiros na construcdo do mesmo como € conhediggn@ente, assim como foram o0s
responsaveis pela primeira diferenciacdo entreresle atitudes. Para eles, as atitudes sdo
eminentemente individuais, enquanto os valores mposer interpretados como possuindo

conteudo compartilhado (LIMA, 2011).

Os autores entendem as atitudes como processmdaiéncia individual que motiva
0 que realmente acontece ou aquilo que é possivelito no mundo social, ou seja, €
aquilo que as coisas significam para cada pesdas.t@&mam parte do processo de captacdo
cognitiva de uma situagao e da decisdo de comoeagirelagdo a isso (intrasubjetividade)

(ROS, 2006).

Além disso, como demonstra Medeiros (2011), essteses introduziram o conceito

de intencionalidade, que pode ser encontrado rMusekacerca das atitudes até a atualidade.

Ao comentar sobre valores, Thomas e Znaniecki afilngue eles s&o a ligagao ou
vinculagdo entre a estrutura social e as atitunleseja, os valores sado qualquer informacao
gue tenha teor acessivel a todos os individuosrdgrupo social, assim como um significado

gue possa ser escolhido através de atitudes (ibjetvidade) (SOUZA, 2012).

Como pode ser notado, Thomas e Znaniecki ndo s#uapiam na tematica dos

valores, porém, foi sua diferenciacdo entre os dernalor e atitude que 0s tornou muito
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importantes para o estudo dos valores como o cwosté conhecido atualmente

(MEDEIROS, 2011).

1.2.3.A contribuicdo de Robert King Merton

Medeiros (2011) foi o Unico autor encontrado aakasa importancia da contribuicdo
de Merton para os valores humanos, portanto, suréateera descrita a partir do que foi

colocado por esse autor.

Ao partir das ideias propostas por Emile Durkhéifierton avalia o comportamento
desviante como nao patolégico, e sim, como uma maamk se comportar diante das
dificuldades enfrentadas no dia-a-dia. Sua tewtia lgaseada no comportamento abalizado na

solucéo de um conflito na relacéo entre as estasittultural e social.

Esse autor afirma que estrutura culturalcoloca objetivos que sdo sugeridos aos
membros da sociedade, transformando-se em motisjagéie direcionam o comportamento
para conseguir tal objetivo. Jaeatrutura socialé o que regula e controla os modos de
comportamentos admissiveis pela sociedade (nomsésucionais) para alcance das metas

estabelecidas pela estrutura cultural.

Merton define como elementos principais de suddexs metas culturais e as normas
institucionalizadas. Esses elementos devem serameg que sem uma boa integracao,
causam tensdo e o rompimento com as regras. Essotda origem a uma anomia, que gera
comportamentos socialmente desviantes. E essateiséa, que permite a ado¢do de modos
adaptativos diferenciados. E esses modos buscdoarca dos objetivos para que a mesma
seja superada.

Os modos de adaptacéo individual, ou a maneiracgda individuo responde a uma
demanda das metas a serem alcancadas, podem ciecadipos de acordo com Merton,

como especificado a seguir:
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1. Conformidade- € caracteristico da pessoa que apresenta compattarietalmente
ajustados. Nas sociedades estaveis € 0 mais comaimatos de adaptacéo;

2. Inovacdo- é aquele que emprega meios ilegitimos paragdcawuas metas culturais,
pode ser entendido como origem do tipo motivaciosla¢rtura a mudanca de
Schwartz ou da subfuncéo valorativa experimentdedBouveia;

3. Ritualismo — se da quando ocorre a interiorizacdo exacerbda®m valores
institucionais, € equivalente a subfuncéo valoaatigrmativa de Gouveia;

4. Retraimento— é o oposto do modo de conformidade, sendo, deasaira, 0 modo
menos comum nas sociedades ajustadas por ser gaodgéal das metas culturais e
dos valores institucionais;

5. Rebelido— assim como no retraimento, existe a negacaeraatdas metas culturais e
dos valores institucionais, sua diferenca estauscd por valores alternativos para

alcancar metas alternativas.

Além dos tipos, Merton indica fatores que influamei na escolha do modo de
adaptacao, sao eles: o grau de socializagao e o dethternalizacdo dos valores e normas.
Dessa maneira, os individuos sdo constantementencfados pela estrutura sociocultural.
As ideias de Merton podem ser atualmente encorgtradateorias como as de Schwartz e

Gouveia.

1.2.4.A contribuicao de Talcott Parsons

Medeiros (2011) demonstra algo interessante solie®réa de Talcott Parsons. Ele
fala sobre o fato de que esse autor nao trataadiezite do tema valores, porém, é importante
nesse apanhado histérico por ter trazido inUmesasibuicdes para essa area de estudo. Ele

ainda enumera cinco grandes contribuicées do axgoforme a seguir:
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A primeira contribuicdo de Parsons foi sua defioighe valor queprincipiou a
discusséo acerca da diferenca entre desejado g&leteSua visdo € a de que valores sdo
instigadores do comportamento (ROS, 2006), bem cameita 0S mesmo como

hierarquicamente organizados (LIMA, 2011).

Sua segunda contribuicdo éaercéo da ideia de que os agentes socializad@as,
professores, etc.) € que possibilitam a convivéanasociedade, uma vez que esses sao 0S
principais disseminadores dos valores comuns dasacial dificilmente seria possivel sem a

presenca desses valores comuns (MEDEIROS, 2011).

A terceira contribuicdo do autor se da quandonesmo introduz a ideia de orientacéo
dos valores Ele postula que existe um sistema de valoresongedade e na mente dos
individuos, e € através da intersecdo entre esgesidtemas que as pessoas se comportam de

determinada maneira (ROS, 2006).

Sua quarta contribuicdo é ideia de orientacdo valorativaEssa orientacdo €
estruturada a partir da combinagéo de variaveisdpdderentes, que resultam em valores. As
variaveis representam dicotomias que simulam osrdopad valorativos da sociedade
tradicional ou da sociedade moderna, assim comicadd por Ferdinand Tonnies (LIMA,

2011).

Sua quinta e ultima contribuicdo demonstra quesatucionalizacdo dos valores em
um grupo social tende a producdo de um efeito déeigéo. Dessa maneira, a principal
funcdo dos valores seria a manutencacstbus que através da obediéncia as regras da
institucionalizacdo. Assim, essa teoria estd ens@mudncia com 0s tipos motivacionais:
conformidade e tradicdo, de Schwartz, e com a sghfuvalorativa normativa, de Gouveia

(MEDEIROS, 2011).



32

E importante ressaltar que Parsons foi o prindigspponsavel pela concepcéo de que
as pessoas se comportam sempre de acordo comatwvazja serem alcancados (LIMA,

2011).

Trés problemas podem ser encontrados na teoriardert3, de acordo com Medeiros
(2011). Sao eles: a falta de apoio empirico aos sehados, seus estudos poderiam ser
realizados apenas através da deducdo de teOr@Ensiasos, e 0 autor impds ao termo uma

natureza abstrata que ndo pode ser comprovada.

1.2.5.A contribuicao de Clyde Kluckhohn

Segundo Gouveia (1998), uma das principais contdes de Kluckhohn para a
tematica dos valores, € a conceituacdo do terme, €@ fez questdo de explicar
detalhadamente. Kluckhohn afirmou que um valor & stompreenséo, explicita ou implicita,
caracteristica de um sujeito ou grupo, sobre oj@eseo que influencia na opg¢édo por modos,

meios e fins de uma acao (SOUZA, 2012; LIMA, 2011).

Gouveia (1998) explica que ao afirmar que um valarma concepcéo, Kluckhohn
afirma que eles séo representacdes de inferéneibstacdes que ndo podem ser observados,
somente inferidos através de comportamentos. Khluklainda diz que essa concepcao pode
ser implicita ou explicita, demonstrando que nemnpse o0s valores sdo explicitados

verbalmente, como foi exposto anteriormente.

Ao comentar a distincdo de um individuo ou caréstiea de um grupo, Kluckhohn
explica que os valores sdo derivados da culturaénpo também sdo submetidos a
interpretacdes e significagdes individuais. Esse faz com que cada pessoa possa ter sua

prépria visao de cada valor, e interiorizar essaoi

A proxima explanacdo de Kluckhohn é acerca dodatos valores serem desejaveis.

Essa, segundo Gouveia (1998), € uma das inova@sse éutor. Com essa afirmacao, ele
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diferencia desejado (aquilo que o individuo querddsejavel (o que a sociedade quer que 0

individuo seja ou tenha, etc.) (LIMA, 2011).

Fechando sua conceituacgéo, o autor coloca queoo imdlencia a escolha de formas,
meios e fins existentes de acdo, o que é entepdidGouveia (1998) como uma afirmagéo

de que o que é desejavel pela sociedade poderinitwea acdo do sujeito.

O proximo conceito de Kluckhohn que é considerageb® importante para a
tematica dos valores € o de orientacOes de valerglg entende como sendo uma
“concepcéo organizada e generalizada que influenc@anduta no que diz respeito a
natureza, ao lugar que nela corresponde ao homessyalrelagdo com os outros e
do desejavel e ndo desejavel, de acordo com a raamaique tém lugar as relacdes
inter-humanas e as do homem com o ambiente” (KLUOKMN, 1951, apud
SOUZA, 2012, p. 28)
Medeiros (2011) coloca que atualmente esse conéeittais aceito como valores
compostos, porém, sua definicdo continua validandAi Medeiros (2011) lembra a

sintetizacdo elaborada por Kluckhohn através deesguema conceitual que identifica as 8

principais dimensdes dos valores, como € demorsaiagixo, séo elas:

1. Dimensdo da modalidadaatualmente € uma dimensdo pouco aceita por engloba
a ideia de valores positivos e negativos, o querdrg a propria concep¢do de
valor como algo desejavel;

2. Dimenséo do conteudoapesar de possuir varios efeitos evidentes no eatop
comportamento, os valores se revelam basicamerni&no ideario;

3. Dimenséo de propositeengloba a grandeza dos valores que compreends meta
virtudes que as sociedades e os individuos cuntama §. Atualmente esta
dimensé&o abarca os valores instrumentais e tersmigaRokeach;

4. Dimenséao de generalidadeibrange a ideia de que os valores podem ser globai
(se enquadram a qualquer situacdo) ou especifimsldsenvolvem de acordo

com situacdes especificas);
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5. Dimensédo de intensidade:esta dimensdo representa duas caracteristicas
especificas: a primeira engloba a ideia de seavaliforca de cada valor; e a
segunda abrange o grau de aceitacdo de cada valor;

6. Dimenséao de explicacdm autor explicita nessa dimensédo que os valordsmpo
ser explicitos ou implicitos. Os explicitos sdoedgs expressos verbalmente pelo
sujeito, enquanto os implicitos s6 podem ser itleatios através de observacao
do comportamento;

7. Dimenséao de alcanceos valores podem alcancar desde um individuoodi® &
humanidade de acordo com os seguintes ninkissincraticq quando os valores
sdo de uma pessoa no grupessoaisa forma em que um valor se apresenta em
um grupo com caracteristicas propriagirupais englobando valores
representativos de uma unidade socialjnéversais 0s genéricos a todas as
culturas.

8. Dimensédo da organizacdoé assumido nessa dimensdo um grau hierdrquico,
definindo que um valor é mais ou menos desejavelaytro. Dessa maneira, 0s
valores se tornam determinantes das tendénciasrdpottamento individual e

grupal.

Deste modo, os valores passam a ser abordados mamedpios gerais, partilhados
por grupos sociais, que guiam os comportamentasde individuo. Essa ideia esta em voga
até os dias atuais.

Assim como em algumas das teorias anteriormenteegsgs, 0 maior problema da
teoria de Kluckhohn é a falta de estudos empiriquae comprovem seus conceitos

(GOUVEIA, 1998).
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1.2.6.A contribuicao de Abraham Maslow

Alguns autores colocados até o momento possuenmalguafluéncia da ciéncia
psicolégica, porém, no geral, eles apresentam ub@mdagem mais sociologica ou
antropoldgica acerca dos valores. A primeira iréefgsicologica no tema é a partir da ideia
de acdo motivada de Merton, Klukhohn e Parsons,se@édo surpresa, portanto, quando a

mesma foi vinculada com ao conceito de necessidadeanas (MEDEIROS, 2011).

Ao se falar de necessidades humanas é dificil eAegp em Abraham Maslow, autor

gue consagrou o termo no livikersonality and Motivatiode 1954 (SOUZA, 2012).

Maslow contribuiu a partir de sua teoria das nedadss humanas, expressando a
ideia de que os seres humanos sdo dotados de Jipms de necessidades. Essas
necessidades sao niveladas de acordo com uma ,esealgual novas necessidades séo

satisfeitas quando as necessidades mais basiéaspestviamente satisfeitas (ROS, 2006).

Ros (2006) comenta que apesar da hierarquia apaesenas sete necessidades de
Maslow (a saber: fisiologicas, seguranca, perteecim e amor, estima, conhecimento,
estética e autorrealizacdo), essa ordenacdo naefidtida, podendo o individuo ficar

estagnado a depender de algumas situacdes (OLIVEIRA, 2009).

O trabalho de Maslow ndo foca os valores humanosnp ele introduziu ideias
relevantes a tematica de forma clara e consistsdie,elas: a esséncia benévola do ser
humano e a relacdo entre os valores e as necessidaficitarias (SOUZA, 2012). Essa
exposicao influenciou diretamente o modelo de eslonaterialista e pos-materialista, que se
utiliza da satisfacdo de determinadas necessidaiesn-estar e autorrealizacao,
respectivamente) para passar dos valores mat&Esalas pos-materialistas (MEDEIROS,

2011).
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1.3. Teorias acerca dos Valores Humanos

1.3.1.Perspectiva Cultural

A partir desse ponto serdo apresentados os modedvsa dos valores humanos que
fazem referéncia a essa construto a partir de usda cultural, ou seja, fazem estudos para

conhecer dimensdes valorativas em alguns paises.

1.3.1.1A contribuicao de Geert Hofstede

Medeiros (2011) afirma que para Hofstede, em shessade 1984 e 1991, os valores
sao considerados reproducdes de necessidadedastdsesocialmente na realidade, e ainda
que estas reproducdes sao formadas de acordo possertacdes de preceitos da sociedade e
instituicbes em vigor. Para este autor, os val@@s priorizados a partir das vivéncias
pessoais em determinada cultura, apesar de senevadies de sua convivéncia com em

sociedade sendo, portanto, um fenémeno coletivds@RA, 2005).

No final da década de 1970, Hofstede foi instigadmesquisar acerca das diferencas
entre valores em diferentes culturas. Ele fez umeammento desse construto em filiais da
empresa IBM, por um pedido da prépria empresa.pBssuir filiais em varios paises (pelo

menos um em cada continente) o estudo foi bastaotarecedor (GOUVEIA, 2002).

O estudo original contou com a participacdo de maisem mil empregados da IBM.
Os patrticipantes responderam a um questionaricaae suas metas de trabalho (14 no
total). O resultado encontrado foi utilizado comangpais dimensfes de variacao
transcultural no campo dos valores. De acordo cadeuios (2011) e Guerra (2005) foram

encontradas 04 dimensdes nesse estudo, a saber:
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1. Distancia de poderNesta dimensdo é aferido o conforto frente aéagwom
poder e autoridade, podendo ser entendido, portamimo um indicador de
aceitacdo ou ndo da hierarquia da empresa.

2. Individualismo-coletivismo E uma das dimensdes mais reconhecidas até odalias
hoje, e visa identificar a dependéncia ou indepecidéemocional que determinada
pessoa tem por coletividades, evidenciando quastademais influenciam as
pessoas, 0 quanto elas se sentem responsaveipenddates de outrem.

3. Masculinidade — feminilidadeEssa dimenséo especifica que tipo de relagdds ma
importante para o sujeito. Quando a masculinidatée em evidéncia, significa que
0 materialismo € o0 modo de pensar mais utilizadoegse individuo. J4 quando a
feminilidade esta evidenciada, as rela¢cbes comosutsrmam o fator de maior
importancia.

4. Evitacdo de incertezaEsta é a ultima dimenséo investigada, que buscivel
ansiogénico com que as pessoas enfrentam circaregaalbitas ou incertas,

principalmente quando elas estéao relacionadas ssun#os futuros.

Guerra (2005) rememora o fato de que a dimensésede®delo que mais se

sobressaiu foi o individualismo-coletivismo em w&rcampos dos estudos em psicologia.

Medeiros (2011) lembra que, apesar das muitasibormbes que este modelo trouxe
a tematica dos valores, 0 mesmo se mostrou inapdaprprimeiramente, por supor que o
desenvolvimento econdmico das sociedades trariab amnsequéncia uma sociedade mais
individualista, o que levaria ao abandono do moaletivista de vida. Esse fato é refutado
atualmente pela possivel identificacdo de caratieas individualistas e coletivistas nas
sociedades. Um segundo ponto de discusséao € alelgiae coletivismo e individualismo séo
fatores dependentes um dos outro, sendo, deficmo® opostos de uma mesma dimenséo, e

nao fatores independentes.
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1.3.1.2A contribuicao de Ronald Inglehart

Segundo Gouveia (1998) os estudos de Ingleharimieee destacados ao se estudar
sobre os valores humanos na area de Ciéncias Sedraliticas. Esse fato se da gracas a sua
obra “The silence revolution” (INGLEHART, 1977) quxplanava sobre a alteracdo nos
valores de uma geracao para outra, utilizando dewxhgdricos para explicar as mudancas que

ocorrem nessa mudanca de geracgoes.

Em sua teoria, Inglehart definiu a origem dos \edoa partir de aspectos sociais e
culturais, colocando em evidéncia a hierarquia desessidades humanas prevista por
Abraham Maslow, na qual se baseou para determwmaralwres existentes (MEDEIROS,

2011).

Na tentativa de comparar as culturas entre paisegrgificar as diferencas entre
geracoes distintas, o autor definiu duas grandesmides: materialismo e pds-materialismo,

que serdo descritas a seguir:

1. Materialismo esse padrdo valorativo € representante das Idmess
fundamentais, assim como dos valores materiaisp@mcaso da necessidade de
seguranca fisica. Segundo este autor, ele podensentrado em sociedades em
gue essas necessidades nao sao atendidas (SOUZA, 20

2. Pdés-materialismorepresenta as necessidades mais altas na hierdegaslow,
como € o caso da autoestima, do pertencimento,lrejtehart afirma que as
sociedades mais industrializadas sdo mais propécies basearem nesse tipo de

padrao valorativo (GUERRA, 2005).

E interessante perceber que o autor coloca quensenpdde ser considerado o
surgimento de um novo conjunto de valores quandoc&dade é considerada superior em

seu desenvolvimento cultural e socioeconémico uezague € quando essa sociedade passa a
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superar valores volvidos para aspectos materiaigenf, nem sempre esse tipo de relacao

existe, 0 que causa uma ruptura no que deveriaea(FORMIGA, 2002).

Essa ruptura pode ser explicada por duas hipopesespais: a primeira hipétese a ser
considerada é kipGtese de escassé@tesse caso, as pessoas valorizam 0 que € eSTagsD,
elas ndo possuem (principalmente no que é relati\s®eguranca psiquica e econdmica)
(GOUVEIA, 2003). A segunda hipétese a ser consitier@ ahipotese de socializacioma
qual o processo interacional de cada pessoa éntdesgite de seus valores prioritarios

(SOUZA, 2012).

Outro fator a ser observado € a atribuicdo de itApora dada pelo autor a infancia e a
adolescéncia, uma vez que seriam essas as fasdesdovolvimento que trariam maior

repercussao na formacéo dos valores, principalnusnteais basicos (MEDEIROS, 2011).

Como anteriormente mencionado, as dimensfes dehiagl sGo consideradas de
maneira hierarquica. As sociedades devem se didgirmaterialismo (quando possuem
escassez de recursos) ao pos-materialismo (acspwibdverem e se tornarem mais ricas), no
entanto, varios autores refutam essa hipoteseusinel com comparacdes empiricas

(GOUVEIA, 1998; GOUVEIAet. al, 2011).

Muitos estudos foram realizados buscando tanto oorap quanto refutar a teoria de
Inglehart. Fazendo um apanhado geral dos estudsEaddas nessa teoria, Gouveia (1998)
afirma que ndo h& comprovacdo empirica suficierdaea pafirmar que as dimensdes
materialista e pos-materialista possam ser encaradmo um continuo, ou dois poélos
opostos. Ao contrario, existem alguns estudos quepoovam a combinagdo ou confusdo

entre essas dimensfes em algumas localidades (SCA0Z2).
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1.3.2.Perspectiva Individual

Ros (2006) afirma que as teorias sobre valoresurstlas sob uma perspectiva
individualista sdo importantes para identificarpasferéncias valorativas dos sujeitos. Esses
valores se apoiam em bases motivacionais que setaerhém, para explicar as diferencas
individuais. A autora demonstra, ainda, que esssppetiva busca compreender as tomadas
de decisdes e atitudes evidenciadas pelos sujegndp, dessa maneira, Util para estabelecer

preferéncias entre os valores e 0s comportamentsujeitos que os elegem.

1.3.2.1A contribuicao de Milton Rokeach

Rokeach foi estudioso dos valores contemporaneanaelmglehart (SOUZA, 2012) e
contribuiu muito para o engrandecimento da temaBea foco esteve voltado para os valores
de maneira individual e €, até hoje, consideradmiodo tema na Psicologia Social. Sua
principal obra, “The nature of human values” (ROKEA 1973) € obrigatoria ao se estudar

sobre os valores humanos.

Suas ideias difundiram os principais fundamentas tdarias dos valores, incluindo
aspectos como a medicdo desse construto, seu dontelsua estrutura. Gouveia e
colaboradores (2011) afirmam que mais da metadenftasacdes sobre esse tema foi obtida

devido as contribui¢cdes desse autor ou derivadesadenformacoes.

Esse modelo, de acordo com Chaves (2002), partégnde pressupostos principais,

como demonstrados a seguir:
1. Cada individuo possui uma gama de valores valatnte pequena;

2. Os valores existentes fazem parte de todos ozem® de todas as culturas e
sociedades, o que varia é o grau de importandiauado a cada um dos valores por cada
sujeito;

3. Existem sistemas que organizam os valores;
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4. Os valores sdo derivados de aspectos que podenensontrados em varios

ambientes, por exemplo: cultura, sociedade, inglies e personalidade de cada individuo; e

5. Todos os fendmenos pesquisados por cientistdaisaonanifestam, de alguma

forma, os valores.

Levando em consideracéo esses pressupostos, Ralefaddia que todas as areas das
Ciéncias Humanas deveriam levar em consideracamceito de valores (SOUZA, 2012).
Assim, os valores sdo definidos por ele, em 19@&)ocuma crenca perene acerca de um
modo peculiar de se comportar ou estado final deténcia que as pessoas ou sociedades
preferem a outros que sejam contrarios ou inveffd@DEIROS, 2011). Enquanto que sua
definicdo de sistema de valor demonstra uma orgefie permanente de crencas sobre
maneiras de conduta ou estados finais de exist@ueasao preferiveis em um continuo de

relativa importancia (SOUZA, 2012).

Dessa maneira, os valores podem ser consideradns ctengas prescritivas que
admitem que os sujeitos ponderem atos como desejauendo, recomendaveis ou nhao.
Quando um valor € internalizado ele se torna utéraviou padréo guia dos comportamentos,

isso porque séao internalizados individualmentaando-se estaveis (SOUZA, 2012).

Rokeach ressalta, assim como Inglehart, a diferemgge valor, considerado uma
crenca unica que guia o comportamento e ndo demgkndena ocasido particular que reflete
uma preferéncia pelo preferivel socialmente (GUERR@05), e atitude, representada por
diversas crengas que representam situagfes exxdu@WEDEIROS, 2011). Lima (2011)
lembra, ainda, que assim como faz a diferenciacéiee @ valor e atitude, esse autor se
esforca para entender a diferenca entre esse atmng#or e muitos outros (como interesses e

tracos de personalidade).
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Outra contribuicdo importante que deu para a teaaks valores foi a elaboracdo do
primeiro instrumento de mensuracéo especifica ya@es humanos com a primeira versao
das varias que teria o seu instrumento, o Rokeate\Survey (ROS, 2006).

Para tanto, ele separou os valores em dois tiposifatis:

* Terminais aqueles que sdo um fim, um objetivo neles megiGMERRA,
2005; MEDEIROS, 2011). Estes podem ser, ainda,igudlidb em pessoais
gue séao voltados para a propria pessamo@is que déo énfase a sociedade,
tendo um foco interpessoal (SOUZA, 2012);

* Instrumentais os que servem de meio para que um fim seja adanc
(GUERRA, 2005; MEDEIROS, 2011). Estes podem serdisididos em
valoresde competénciajue tem énfase no intrapessoal e sua infracaooneasi
vergonha; emorais que foca o que € interpessoal, e gera culpa ao se
descumprido (SOUZA, 2012).

Com a separacao em tipos, o autor preparou 2 tstastas, contando com 18 valores
em cada uma delas (LIMA, 2011). Lima (2011) comm@eta afirmando que Rokeach atribui
a uma pessoa uma duzia e meia de valores termémaigiédia, e quica cinco ou seis duzias
de valores instrumentais, baseando-se em trés argampara estimar esses numeros: 0
primeiro argumento é atuicdo — € mais aceitavel que uma pessoa possua maisevalo
instrumentais do que terminais;teoria € o0 segundo argumento de Rokeach — os valores
terminais de um sujeito devem ter nimero igualuas secessidades, autores como Maslow e
Murray afirmam que as necessidades variam entre duante e oito, devendo os valores
terminais variar da mesma maneira, enquanto osumshtais podem ser este numero
repetidas vezes; o terceiro argumento utilizado pator éempiricq baseando-se em alguns

procedimentos empiricos para eleger um ou outcod@valor (LIMA, 2011)

Gouveia (1998) relembra a possibilidade de mudaragarganizacdo dos valores
durante a vida do sujeito, uma vez que manipulagimendizagem ou vivéncias em

determinados contextos sociais, culturais ou pespoaem ocasionar essa alteracao.
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Medeiros (2011) aponta outro aspecto de Rokeacle quaeico comentado por outros

autores, o fato de que ele apontou funcdes paraloses:

1. A funcdo Ego-defensivabusca, através da racionalizacdo ou formacaovegad
aceitacdo de sentimentos e acdes pouco aceitavetsando-os por conceitos
culturalmente justificaveis;

2. A segunda funcédo é a @onhecimento ou autorrealizacd@uevem sugerir que 0s
valores instigam o significado e a compreensaadsss e de si mesmo, 0 que acaba
gerando a autorrealizacéo;

3. Mais uma funcéo exercida pelos valores é &derios de orientagdoEles servem
como meios de evitar a perda da auto-estima quandindividuo é obrigado a se
posicionar diante de problemas de maneira condesévi@imente;

4. A funcdo Motivacional indica a importancia dos valores nas decisdes iaotd,
sendo seu guia.

5. A ultima funcdo apontada por Rokeach &daptativa que demonstra a énfase dada a

modos de conduta que sédo adaptativos.

Gouveia e colaboradores (2011) destacam algumasodésbuicoes de Rokeach para
0 estudo do tema valores: foi ele quem prop0s ulassiicacdo inicial para os valores
instrumentais e terminais, assim como seus respsaubtipos; também criou um método de
autoconfrontacdo no contexto de mudancas de valerggopds uma tipologia ideolégico-

politica a partir da combinag&o de pontuacfes atmses de igualdade e liberdade.

Assim como os demais autores apresentadas até emtmrRokeach nao ficou isento
de criticas. Estas foram desferidas por Gouve@laboradores (2011) ao afirmarem que sua
medida era de cunho ipsativo, ou seja, ela indégeedéncia entre pontuacdes de um mesmo
individuo; suas buscas empiricas ndo foram sufiesepara testar sua estrutura de valores; e
seus estudos foram demasiadamente limitados p@rema apenas com uma amostra de

estudantes universitarios dos Estados Unidos daiéaé



44

1.3.2.2A contribuicdo de Shalom Schwartz
Foi a partir de estudos transculturais realizadosSghwartz e seus colaboradores que
o tema valores foi retomado e transformado em usnngiais estudados da Psicologia Social
atualmente. Com isso, esse autor se tornou, desédeaala de 1980, a principal referéncia
nesse campo de estudo (MEDEIROS, 2011; LIMA, 2@UERRA, 2005). Medeiros (2011)
aponta sua teoria como uma sintese de contribuadiesiores, em especial as contribuicdes

de Rokeach.

Lima (2011) completa afirmando gaeteoria de Schwartz toma o conceito de valores
utilizado por Rokeach e aproveita sua metodologma apoio para a mensuracdo dos valores,
assim como aceita a distingdo entre valores termeastrumentais. A diferenca de Schwartz é
gque este da um passo a frente ao elaborar uma teais soélida, fornecendo um conjunto coeso

sobre o contetdo dos valores e especificando @w@wstrdindmica das relacdes entre eles.
Schwartz e seus colaboradores definem valores como

“(...) (a) conceitos ou crencas, (b) sobre compeet#tos ou estados finais
desejaveis, (c) que transcendem situagdes especifid) guiam a selegdo ou
avaliagdo de comportamentos e eventos, e (e) slmanlos por sua importancia
relativa como um principio-guia na vida do indivdd(GUERRA, 2005),

Ou seja, esta teoria fala sobre valores com O6cteaisticas fundamentais, como

explicita Lima (2011), explicando-as da seguint@ena:

1. o afeto esta intimamente ligado aos valores parest intimamente ligados a
crencas relacionadas a eles. Pessoas ficam a mescéentimentos quando 0s
valores que apreciam sdo ameacados;

2. a acdo é motivada por metas desejaveis que sdmasfpelos valores. Pessoas se
sentem motivadas a seguir valores nos quais aanedit

3. situacdes especificas ndo delimitam valores. Uraorvado muda de um contexto
para outro, ele esta sempre presente da mesmarmdbgsa € uma caracteristica
gue distingue valor de muitos outros construtos;

4. acgles, politicas, eventos sdo guiados através doses, estes servem como

padréo, critério. A priorizacdo de um valor sobuér@ é essencial para a tomada
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de decisbes acerca do que é justificado ou ilegjtimle acordo com as
consequéncias para os valores que séo priorizaglas pessoas. O autor acredita
gue essas decisdes passam a ser conscientes souant® estdo em conflito
dois valores prezados pelas pessoas;

5. existe uma hierarquia de valores que estipula cgésos mais importantes para
cada pessoa. Esse sistema hierarquico é pessdahdmwhaver diferenca entre o
de uma pessoa e de outra; e

6. ndo é apenas um valor individualmente que guiac@gsadas pessoas, mas
multiplos deles. Valores concorrentes podem seaddis simultaneamente, o que

auxilia a guiar as atitudes e os comportamentopessoas.

Para Schwartz, os valores servem ao interesse @e amtidade social ao serem
critérios para julgar e justificar a acdo, motivesade dando-lhe intensidade emocional. Eles
servem, ainda, para a satisfacdo das necessidasean&s bésicas, ao atender metas
motivacionais. 1sso ocorre porque os valores s@piddos através da socializacdo pelo
grupo dominante e visam, com isso, a manutenc&tatioss qUCHAVES, 2003; GUERRA,

2005).

A mensuracdo dos valores em sua proposta ocoeeeatdo mapeamento deles em
um espaco bidimensional, organizando-os em distiiggos motivacionais. Através de
pesquisas, foram encontrados varios numeros padfiairdguantos tipos de modelos
motivacionais existem, porém, o modelo mais comtte® o que conta com dez tipos
motivacionais (MEDEIROS, 2011). Sua proposta incainda, a pretensdo de representar
todos os valores existentes, independente da audmr que as pessoas estejam inseridas

(SOUZA, 2012).

Souza (2012), Lima (2011) e Medeiros (2011) denmanstos 10 tipos de valores

juntamente com seus marcadores valorativos, cosegar:

1. Autodirecdo Abrange a procura por independéncia do pensamentacé®,
compreendendo escolhas, criatividade e exploraggemplos de marcadores

valorativos para esse tipo motivacional sdo: siddide, independente e liberdade;
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2. Estimulagdo Tem a ver com a busca por atividades e coisasagxest, novidades e
mudancgas na vida. Exemplos de marcadores valosasi@o: ser atrevido, uma vida
excitante e uma vida variada;

3. Hedonismo O individuo com esse tipo motivacional busca paizer e gratificacao
sexual, seus marcadores valorativos podem serutgsfla vida e prazer;

4. Realizacdo Pessoas com preferéncia pela demonstracdo de cupessoal e
competéncia a partir de padrdes sociais aceitgpassuem esse tipo de motivacao,
seus marcadores valorativos podem ser ambiciopaz@obter éxito;

5. Poder Este tipo motivacional sugere uma buscagtatussocial e prestigio, além de
controle e/ou comando sobre pessoas e recursay@ssnarcadores valorativos sédo
autoridade, poder social e riqueza;

6. Seguranca Refere-se a busca por seguranca, harmonia e peroiarta sociedade,
dos relacionamentos e de si mesmo, sdo exemplomaasadores valorativos deste
tipo de valor a ordem social, a seguranca famgliarseguranca nacional;

7. Conformidade Compreende restricdes de atos, impulsos e inclezagde violam as
expectativas e regras sociais vigentes, seus nmaesadvalorativos podem ser:
autodisciplina, bons modos e obediéncia;

8. Tradigda E traduzido pela busca de respeito, compromisanyéncia aos costumes e
ideias estabelecidos pela cultura ou religido, sgemplos de marcadores valorativos
sao: devoto, honra aos pais e mais velhos, regpaldaradicéo e vida espiritual;

9. BenevolénciaS&ao importantes a procura e preservacao do cordag@essoas com
quem se cultiva relagbes de intimidade, seus mareadvalorativos podem ser:
ajudando, honesto, ndo-rancoroso e ter sentidadaa v

10.Universalismo Compreende a procura por compreensdo, tolerancitagdo e
conforto de todos, assim como do amparo e presBIvdgs recursos naturais, seus
exemplos de marcadores valorativos s&o: abertozaaai verdadeira, igualdade,
justica social, protetor do meio ambiente, sabegdarm mundo em paz e um mundo
de beleza.

A seguir é apresentada a Tabela 9 aonde sdo cokoasl resumo dos tipos

motivacionais com alguns exemplos e suas fontes.

Tipo motivacional Exemplos de valores Fontes

Autodirecéo Criatividade; Curiosidade; Liberdade Organismaoeracdo

Estimulacéo Ousadia; Vida variada; Vida excitante Organismo
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Hedonismo Prazer; Apreciar a vida Organismo
Realizacéo Bem sucedido; Capaz; Ambicioso Interacao; Grupo
Poder Poder social; Autoridade; Riqueza Interagdo; Grupo
Seguranca Seguranca nacional; Ordem social; Limpo  Organidnteracéo; Grupo
. Bons modos; Obediente; Honra os pais e .
Conformidade . Interacéo
0s mais velhos
Tradicao Humilde; Devoto Grupo
Benevoléncia Prestativo; Honesto; Nao rancoroso Organismordgé®; Grupo

Tolerancia; Justica social; Igualdade;
Protecdo do meio ambiente

Tabela 25— Tipos motivacionais de Schwartz

Fonte: adaptado de Lima (2011).

Universalismo Grupo; Organismo

Outro ponto importante que é considerado por Sdawéara ideia de que os tipos
motivacionais se distribuem de acordo com uma tes&circular. Pimentel (2004) afirma
que o autor profere que os valores servem de piogeguia no dia-a-dia das pessoas, variam

de importancia, sdo metas em todas as situac@@sascepcdes desejaveis.

Esse autor tentou facilitar a compreensdo da astruiesses valores através da

diagramacao dos mesmos, como na figura a seguir.

AUTO-TRANSCENDENCIA

Universalismo | Benevoléncia

Autodire¢do

Conformidade

Estimulagao

>

Seguranga

ABERTURA A MUDANCA
OYVIVAIASNOD

Hedonismo

Realizacao

AUTO-PROMOCAO

Figura 1 - Estrutura Bidimensional dos tipos motivacionais
Fonte: SCHWARTZ, 2006.
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Dessa maneira, pode-se compreender que, quandpassaa acredita ser importante
o tipo motivacional Universalismo, e o utiliza pagaiar seus comportamentos, o tipo
motivacional Poder deve ser pouco importante, ue®a que ambos estdo em extremos
opostos na imagem. Ao mesmo tempo, essa pessoaaaesiderar importantes os preceitos
do tipo motivacional Benevoléncia, por esse se mn@oao lado do Universalismo na figura
1 (SCHWARTZ, 2006). Portanto, ao agir assumindo walor como meta, suas
consequéncias de qualquer natureza podem ser dogpaiu contraditérias a outro valor.
De acordo com essa teoria, quanto maior a proxuheigentre os valores dentro da estrutura
bidimensional, mais compativeis sdo estes valai@snesma maneira, quanto mais distantes
um do outro, maiores conflitos para se adaptaremuemmodo de pensar (MEDEIROS,

2011).

Guerra (2005) e Souza (2012) apontam, ainda, dymlagia de Schwartz parte de
trés requisitos basilares para a existéncia hunznaecessidades bioldgicas; as necessidades
de interacdo social; e as necessidades de sohmeid\&funcionamento grupal. Os individuos
e 0S grupos expdem estas necessidades como vedpesficos, e através desses valores se

organizam € executam seus comportamentos.

E indicado por Medeiros (2011) que Schwartz aptesenma proposta elegante ao
inserir a ideia de tipos motivacionais com multipiadicadores (0 que minimiza o erro de
guando apenas um indicador é considerado), foiquaso ao sugerir que sdo dez os tipos
motivacionais e que existem relagdes estruturdie ehes. Outro esfor¢co desse autor que foi
colocado como importante foi a reunido de pesqairesdem todos 0s continentes que ajudam

na busca de evidéncias e sugerem que seu modelsevaptesentando com qualidade.

Sem duvida o trabalho de Schwartz é um dos mai®rianes na pesquisa com
valores humanos, ainda assim, é criticado por algesquisadores, como Gouveia (1998,

2003) e Gouveia e colaboradores (2011). Suas paigccriticas a esse modelo séo a falta de
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uma base teodrica que fundamente a origem dos saloigue gera indeterminacdo no namero
de tipos motivacionais (GOUVEIA, 1998); a ideia dnflitos entre valores, uma vez que
todos os valores sdo desejaveis, eles ndo podewpstitivos (GOUVEIA, 2003); assim
como a nao incluséo de algumas dimensfes que passsenciais quando € colocada a ideia
de que os valores representam cognitivamente asssidades (GOUVEIAet. al, 2011);
existe, ainda, certa dificuldade por parte de agpesquisadores em corroborar com sua
estrutura valorativa em suas pesquisas, sugerimdmadelo mais reduzido, contendo de seis

a oito tipos motivacionais (MEDEIROS, 2011).

1.4. Teoria Funcionalista dos Valores Humanos

Gouveia (1998) realizou uma revisdo tedrica acelwaema valores e encontrou
limitagcdes nos modelos analisados, principalmeatque diz respeito a fonte e a natureza dos
valores. Outro aspecto importante comentado par asgor € a ambiguidade em admitir
valores desejaveis e, a0 mesmo tempo, considerédgativos. Isso é favorecido pela

diminuta quantidade de teorias que abarcam esse segundo ele.

Ao perceber essas limitagfes, Gouveia achou inapduputilizar os modelos tedricos
existentes até o momento. Entéo, iniciou uma bpaca entender se esses modelos poderiam

ser melhor estruturados, tentando encontrar assi@einvergentes.

Medeiros (2011) exemplifica essa ideia ao coloase Gouveia considerou que 0s
valores do instrumento de Schwartz (retirados sta Intuitiva de Rokeach) ndo eram claros
ou especificos o suficiente. Essa falta de claperi® gerar confusdes na interpretacao. Além
disso, Gouveia acredita que alguns valores muifitantes como guias de comportamento

nao foram considerados por Schwartz.

Com essas informacgOes coletadas e analisadas, @ocee seus colaboradores

desenvolveram um novo modelo. Eles ndo acreditam egse novo modelo deva ser
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reconhecido como uma contraposi¢cao aos demaigetdst mas como um modelo integrador
e parcimonioso, com objetivo de contribuir paraesashvolvimento tedrico da area (SOUZA,

2012).

Apesar de menos reconhecida se comparada ao nael&ohwartz, desde a década
de 1990 estudos vém sendo realizados sobre a Teamne@onalista dos Valores Humanos
(LIMA, 2011). A abrangéncia desses estudos é de d@b0.000 participantes em pesquisas

no Brasil e em outros paises, e os resultadositissséio promissores (MEDEIROS, 2011).

1.4.1.Conceituacéo e Pressupostos Tedricos

Na Teoria Funcionalista dos Valores Humanos, asrgalsao definidos como critérios
de orientagdo que guiam a agdo humana e expressgmitivamente suas necessidades
basicas (GOUVEIAet. al, 2009; GOUVEIAet. al, 2010). Essa teoria ainda admite quatro

pressupostos fundamentais:

O primeiro pressuposto € queatureza humanaé naturalmente positiva, 0 homem €&
essencialmente bom (SOUZA, 2012). Assim, 0 ser nons@ baseia em aspectos positivos
para se orientar, o que leva justifica falar deoned como atributos sempre positivos
(MEDEIROS, 2012). Entretanto, com essa afirmacaemurgir uma davida, se os valores

S840 sempre positivos, por que existem comportarae@sviantes?

De acordo com Gouveia e colaboradores (2011), ospedamentos desviantes
acontecem devido a priorizagdo excessiva de unr \a@io detrimento dos demais. Dessa
maneira, ndo havendo possibilidade de os valoresnseegativos, € a interpretacdo dada por
cada individuo que pode ocasionar o comportamefaredte do esperado.

O segundo pressuposto € que existe bame motivacionainos valores humanos,

porém como ocorrem mudancas de motivacdes indigdwes valores humanos néo € claro,

portanto, necessita que seja explicado (LIMA, 20EBsa teoria entende os valores como
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representacdes cognitivas das necessidades indisjdiue sdo demandas da sociedade e de
instituicdes (MEDEIROS, 2011). Gouveia (2011) coegmde que essas demandas sao pré-
condicOes para a realizacdo das necessidadesspamge impulsos pessoais, 0 que gera um
ambiente seguro e estavel. Dessa maneira, Souzd)(afirma que a sociedade avalia os
valores que séo benéficos para a sobrevivénciaugm gtornando-os almejaveis e garantindo
a continuacao da sociedade e a convivéncia harseodims homens. Apesar disso, ndo Sao 0s

homens que sustentam determinados valores conrigoims e outros nao.

O terceiro pressuposto assume que os valoresaeater terminal Varios autores
adotaram a subdivisdo dos valores em instrumeetaisrminais (SOUZA, 2012), porém
pode-se assumir que esta € uma subdivisdo distnsag vez que os valores instrumentais
podem ser transformados em terminais (LIMA, 208EBndo assim, a Teoria Funcionalista
dos Valores Humanos considera apenas os valoresnés buscando uma teoria mais
parcimoniosa (MEDEIROS, 2011). Além disso, Limal2Dsugere que os valores terminais
sdo mais convenientes por serem fins neles mesaondp mais gerais e transcendentes, 0

gue evita metas demasiadamente imediatas que agondpureza pode suprir.

O quarto e Ultimo pressuposto € que 0s valoreseSergomo principios guias
individuais. Os valores sao considerados categorias geraisorgstacao para 0sS
comportamentos individuais. Eles se amparam nareyllsem se restringir por determinadas
situagbes ou objetos (GOUVEIA, 2008). Souza (2042)ima (2011) enfatizam que os
valores podem ser congregados pela cultura pomsaéteis para a convivéncia do grupo,
porém, somente o individuo pode sustentar um \@oro prioritario sobre outro. Ou seja,
somente as pessoas podem fazer as escolhas, orgae$ valores tipicamente individuais
(MEDEIROS, 2011). Ainda assim, segundo sugeremutiyes da teoria, a mesma é util para
explicar valores de modo coletivo através da megsur individual (GOUVEIAet. al,

2011).
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Gouveia e colaboradores (2009) entram em consaweoos demais autores sobre o
tema ao admitirem que o construto possua deterenadracteristicas. Sao elas: eles séo
conceitos ou categorias sobre estados desejavesxisi€ncia que transcendem situacdes
especificas e assumem diferentes graus de imp@ténuando a selecdo e avaliacdo de

condutas e eventos e representando cognitivamgemiecassidades humanas.

1.4.2.As Funcoes Principais dos Valores

Gouveia e colaboradores (2008) ressaltam aindgarténcia das funcdes dos valores
humanos, apesar de existirem poucas referencidasaem estudos. Segundo esse autor,
existem duas funcdes sdo consensuais acerca do $@maelas: a) A funcdo de guiar
comportamentos humanos e; b) expressar as neassidd homem. Entdo, em 2009,
Gouveia e seus colaboradores entendem as func@esaaspectos psicolégicos cumpridos
pelos valores ao guiar comportamentos e represestdgnitivamente as necessidades

humanas, como sera melhor colocado a segquir.

1.4.2.1A funcéo de guiar o comportamento: Tipos de oriepfes

Ha muito é utilizada na teméatica dos valores hummaaadistincdo entre valores
pessoais e sociais. Essa diferenciacdo foi endantirsicialmente nas ideias de Tonnies,
sendo defendida mais claramente por Rokeach (MEDEIR011). Gouveia e colaboradores
(2011) afirmam que os tipos de orientacdo sdo umarsgdo fundamental de orientacdo do
ser humano. Sendo assim, avalia-se que as pessib&® ger guiadas por valores pessoais ou

sociais.

Gouveia (2003) afirma que as pessoas guiadasghores pessoaisdo aquelas mais
voltadas ao egocentrismo, voltando-se para o duieadessoal. J4 as pessoas que sao guiadas

por valores sociaispreferem estar em sociedade, ou seja, elas poasuefoco interpessoal.
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Sendo assim, as pessoas visam a sobrevivénciaipo grvalores sociais - ou delas mesmas

— valores pessoais — prioritariamente.

Porém, Souza (2012) e Lima (2011) afirmam que algstudos percebem a formacao
de um terceiro grupo. Esse novo grupo seria conggueompativel) tanto com a orientacdo
pessoal quanto com a social, localizando-se eldse & este terceiro grupo, Gouveia (1998,
2003) denominou de valores centrais por se encentraéntre os outros dois tipos de

orientacdo e serem considerados a base organiziaorelores (LIMA, 2011).

Além disso, Medeiros (2011) coloca que esse grussy fundamentacao tedrica e
empirica. Sua fundamentacdo tedrica reside no date servir de base para as outras
orientacdes, representando as necessidades maiasbds a sua fundamentacdo empirica o
insere entre as orientacdes pessoal e social, oefilego da variacdo de indicadores sociais e

econdmicos.

Dessa maneira, pode-se concluir que a funcdo ddsresa como guia do
comportamento humano é classificada cdipo de orientacdpe concebida a partir de trés

possibilidades de orientacdo: social, central sgE{SOUZA, 2012).

Além da apresentada até o momento, pode ser eadantutra funcdo na Teoria
Funcionalista dos Valores Humanos, a fungcéo deesgpr as necessidades humanas, que seré

explanada a seguir.

1.4.2.2A funcéo de expressar as necessidades humanas: sT g
motivadores

Gouveia e colaboradores (2009) admitem que a @mnencia entre valores e
necessidades humanas nédo € perfeita. Porém, aesedijue € através da representacao
cognitiva dessas necessidades que se chega aagsvalmmo concebidos pela Teoria

Funcionalista dos Valores Humanos. Medeiros (20dhpra que Inglehart, em sua teoria,
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propunha que os valores poderiam representar &ssidades humanas, assim como outros

autores o fizeram.

A base referencial para essa funcéo foram as néades de Abraham Maslow, que,
apesar de nao ter sido defendida, é consideradmgrge por Gouveia e colaboradores
(2003). Outro aspecto em comum com as necessidaddaslow é a ideia de que a natureza

humana é benévola (LIMA, 2011).

Gouveia e colaboradores (2003, 2011) colocam gsase®presentacdes cognitivas
podem ser classificadas como materialistas (pragosatou idealistas (humanitarias), de

acordo com a necessidade que representam cogretvarfMEDEIROS, 2011).

Souza (2012) afirma que @slores materialistagstdo conectados a ideias praticas,
com uma orientagao voltada para metas particulanesmas em vigor. As pessoas que levam
em consideracdo esses valores dirigem suas de@sdeondicdes de sobrevivéncia mais
biolégicas, dando prioridade a sua existéncia ea@ulicdes que podem assegurar sua

existéncia.

Complementarmente, Medeiros (2011) coloca walores idealistas como
representantes de uma orientagdo universal, com drasideias e principios abstratos, sem
focar no agora. Os individuos que se guiam porsegal®res tendem a ter uma visdo mais
ampla das situagfes, sendo mais aberto a mudat&asde ndo dar excessivo valor aos bens

materiais (SOUZA, 2012).

Com esse entendimento, pode-se perceber que adseduncdo dos valores é
expressar cognitivamente as necessidades humagas,anrresponde a dimensao valorativa

dotipo motivador subdividindo-se em materialista e idealista (LINA11).
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1.4.3.Combinando as duas dimensdes: as seis subfuncOksatavas

Para alcancar as seis subfuncdes valorativas, @ou2®03) cruzou as duas
dimensdes da Teoria Funcionalista dos Valores Homaipo de orientacédoe tipo de
motivador Esse cruzamento permitiu identificar um modeés fpor dois (3x2) dos valores
com suas subfuncbes, sendo elas: interativa, segsapl, experimentacdo, normativa,
existéncia e realizacdo. Este cruzamento seraaapee® na figura a seguir.

Social Central Pessoal

< | >

Dimensé&o 1 - Tipo de Orientagdo

Humanitario
. - (Idealista)
Interativa Suprapessoal Experimentagdo A
“— i 8
T
~ 5
=
E S
58
Normativa Existéncia Realizacado v .
(Materialista)
Pragmatico

Figura 2 — Dimensdes, funcfes e subfun¢bes dos valoresdsasi
Fonte: GOUVEIA, 2009.

A imagem demonstra que existem 02 eixos princigaesformam a base da estrutura
dos valores. O eixo horizontal pode ser percebmuaoccorrespondente da funcdo guia do
comportamento humano (dimenséo tipo de orientagémjuanto no eixo vertical esta a
funcao de representar cognitivamente as necessitiadeanas (dimensao tipo de motivador).
Ao se combinarem, essas dimensdes dado origem asdgfuncdes valorativas, cada uma
indicada em seu quadrante. A seguir serdo indicadasombinacdes que geraram cada
subfuncédo (entre parénteses): social-materialistébfyncdo normatiyp social-idealista
(subfuncédo interativa central-materialista s@bfuncdo existéndia central-idealista

(subfuncédo suprapess@alpessoal-materialistasifbfuncéo realizacgoe pessoal idealista
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(subfuncdo experimentagdo Pode ser notado que estas funcdes sdo distauid

equitativamente tanto no critétipo de orientacd@uanto no critéridipo de motivadar

Outro fator que pode ser avaliado é a importanaiartentacdo central, uma vez que
existem setas partindo dela por ela servir de Basesubfuncdes derivadas da funcéo de guiar
o comportamento. Segundo Gouveia e colaboradofE#)2a orientacdo central pode ser

considerada a “espinha dorsal” donde partem os iderakres.

Em um apanhado geral, pode-se compreender qudases/aonsiderados pela Teoria
Funcionalista dos Valores Humanos séo os term{aatabelecidos por Schwartz) e positivos.
A assumida positividade ocorre pois esta teoria preende o homem como um ser
benevolente (concordando com Maslow e outros agjtolessa forma, ndo teria sentido os
valores como algo negativo, pois é levado em cemas@@o que o homem se orienta por

aspectos positivos da vida por ser benevolente.

A teoria funcionalista pressupfe que duas dimenséaessuficientes para descrever
todos os valores humanos por serem as principaggbar:tipo de orientacdo e tipo de
motivador. E éa combinacao delas que resulta nas seis subfungfgativas da teoria. Essa
combinacdo pode ser representada em um espacoehaional, como ser4d demonstrado
adiante. A maneira como as subfunc¢des sdo aprdssnm@ste espaco € o que se chama de

hip6tese de estrutufdlGOUVEIA, 1998, 2003).

Outra hipotese exposta pela Teoria Funcionalissaddores Humanos éhapotese de
conteudp que pode ser melhor compreendida em Gouveia J203apde-se que as
subfungbes ndo podem ser observadas diretamentsepEn uma estrutura latente, dessa
maneira elas necessitam de representacdes em flermmarcadores ou valores especificos.
Entéo, o contetdo esta vinculado ao ajuste dosegskspecificos para representar as fungdes

e subfuncdes correspondentes.
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Precisamente, o conteudo dos valores diz respeittequacao de valores especificos
para representar as funcdes e, consequentemergebfascdes correspondentes. Gouveia e
cols. (2011) indicam que, apesar de nao ser extehstade valores constante no instrumento
derivado de sua teoria, eles representam algunmdisscitados na literatura (Braithwaite &

Scott, 1991).

A descricdo de cada subfuncdo serd dada a segpeciBcando-se seu tipo de
orientacdo e tipo de motivador, e os descritores fio utilizados para representa-las em

geral.

1.4.4.Subfuncdes valorativas e seus descritores

Subfuncdo existéncia(motivador materialista + orientacdo centralcencebe as
necessidades mais fundamentais de sobrevivéncleoomhem (bioldgica e psicoldgica) e a
necessidade de seguranca (MEDEIROS, 2011). Par @sgtada na subfuncado central, esta
subfuncéo serve de referéncia para as de realizagérmativa. Abaixo se encontram 0s

descritores que constituem esta subfuncéo:

Sobrevivéncia:E o representante das necessidades humanas nsaasbécomer,
beber, dormir). Os individuos que endossam esséwesageralmente passaram por
momentos de escassez econdmica ou vivem sem rgcecemoOmicos basicos (SOUZA,
2012). Recursos econdmicos basicos sdo aquelesequio forem saciados em determinado

prazo, podem ocasionar a morte (GOUVEIA, 2003).

Estabilidade pessoal controle € um dos aspectos mais importantesqeadividuo
alto nesta subfuncdo (MEDEIROS, 2011). Sua énfat®e rea vida organizada e planejada.

Pessoas que se guiam por este valor procuram gaaatpropria sobrevivéncia, tendo uma
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vida que seguem padrdes fixos, focada em aspecé&tEqgs, orientada para o imediato

(GOUVEIA et. al, 2011).

Saude:Este € um valor que também visa a seguranca,s eiiteacdes que possam
causar perigo a vida desse individuo, por issocdese sempre um grau elevado de saude
(SOUZA, 2012). A saude, para o individuo que teseeslor elevado, ndo se restringe ao
nao estar doente, mas esté ligada ao bem-esta{@&HEVEIA, 2003). Fica evidente, dessa

maneira, a representacao das necessidades deigéhceve seguranca.

Subfuncao realizacddmotivador materialista + orientacado pessoal)feam esta no
que é imediato, representando as necessidadestaestauna e de sistemas hierarquicos
baseados na competéncia pessoal (GOU\IAI, 2011). Tais pessoas sdo pragmaticas nas
suas decisfes e comportamentos, 0s ganhos pessoaiteriais podem ser uma demanda a
ser cumprida quando sdo necessarias interacfeaissqrbsperas. Esta funcdo é mais
encontrada em jovens adultos ou pessoas com untagéduem contextos disciplinares e

formalmente rigidos (SOUZA, 2012). Abaixo, os vakqgue representam esta subfuncéo:

Exito: A énfase vai estar no alcance das metas estatssaziquanto antes. Individuos
com esse descritor buscam o sucesso que constdeemdeal, possuem alto indice de
competitividade e procuram vantagens pessoais mgese sentir em destaque (MEDEIROS,

2011; SOUZA, 2012).

Poder: esta baseada no poder social e autoridade. Estédimo se sente bem quando
tem o poder de influenciar os demais, tomando desi©u sendo chefe de uma equipe
(GUERRA, 2005). Assim, a énfase é dada a hierarquiamagem pessoal reconhecida
socialmente (SOUZA, 2012). A subfuncéo tende agserada por pessoas com escolaridade

e nivel econémico elevados (MEDEIROS, 2011).
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Prestigio:sua énfase esta no contexto social, dando impaataoc‘ter uma imagem
publica”. Porém, outras pessoas somente sao inmpestae seu envolvimento estiver ligado

ao beneficio proprio (GOUVEIA, 2011).

Subfuncgéo normativamotivador materialista + orientacéo social) —-aBsiltado para
0 cumprimento das normas sociais, representandoeaessidade de controle. Esta
correlacionado as demandas institucionais e sp@assm como a tradi¢cdo. O individuo que
compartilha destes valores da extrema importanciataridade, por isso, a obediéncia é
importante (LIMA, 2011). Geralmente esta intrinsexopessoas mais idosas, e menos
relacionada a comportamentos anticonvencionais WGR, 2002). Os valores que

representam esta subfuncao séo:

Obediéncia:A énfase estd no cumprimento de deveres e obegagiarias, assim
COMO Nno respeito aos pais e pessoas mais velhasZ§@012). A educacado no sistema de
ensino tradicional € comum em pessoas que tenhaenwedor, bem como a idade mais
avancada. Geralmente sdo pessoas que seguenmesitésas normas (MEDEIROS, 2011).

Representa uma pré-condi¢do de disciplina no goupta sociedade (GUERRA, 2005).

ReligiosidadeRepresenta a necessidade de seguranca (SOUZA, 2@batrole para
lidar com realidades adversas (MEDEIROS, 2011)e8spa assim orientada, independe de
preceitos religiosos, apenas reconhece uma entsilgagior que da a seguranca da harmonia

social para uma vida em paz (GOUVEIA, 2011).

Tradicao: Concebe o pré-requisito de disciplina em gruposasociedade, buscando
a satisfacédo das necessidades. Sugere respepadid®s morais seculares e contribui para a
harmonia social (SOUZA, 2012). Os padrbes moraislaees sao respeitados, contribuindo,
dessa maneira, para a harmonia social. Individuntados para este valor visam a
manutencdo de padrdes culturais dos seus pais teemM@IEDEIROS, 2011). Essa é uma

subfuncéo valorativa que contribui para o aumeatbatmonia social (GOUVEIA, 2003).
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Subfuncédo suprapessodinotivador idealista + orientacédo central) — Vempresentar
as necessidades de estética, cognicdo e autoaggalizque auxilia na categorizacdo do
mundo de maneira solida. Sua organizacdo cogrétiddara e estavel. A tomada de decistes
geralmente esta vinculada a critérios universaagag a uma forma de pensar mais ampla

(LIMA, 2011). Seus valores séo:

Beleza:compreende as necessidades estéticas em uma geeglabal, ndo estando
voltada a pessoas ou objetos especificos, e seenesses em relagdo aos beneficios
(GUERRA, 2005). A beleza em si é buscada por agrecique € belo, o0 que independe da
natureza do objeto, ou seja, sem limitacdes pragasatinclui uma ideia geral de estética

(GOUVEIA, 2003).

ConhecimentoRepresenta as necessidades cognitivas, com casdtarsocial. Quem
enfatiza este valor busca a atualizacéo de sedmecomentos (SOUZA, 2012). E interessado no

saber em si, buscando informacdes acerca de vanas (MEDEIROS, 2011).

7

Maturidade: Autorrealizacdo é a necessidade representada gier valor. Vem
enfatizar a satisfagcdo consigo mesmo, e a utilidealevida, com um sentido existencial.
Individuos que se baseiam nesse valor, agem ddacom uma orientacdo universal, sem se

limitar a coisas e bens materiais (GOUVEIA, 2003).

Subfuncdo experimentaca@gmotivador idealista + orientacdo pessoal) — As@n
representadas as suposi¢cdes do principio do prastando diretamente conectado a
necessidade fisiolégica de satisfacdo. Este velor & ver com mudancas e inova¢des em
estruturas de organizagfes sociais. Os jovens s@m @ndossa esta subfuncdo com mais
facilidade (LIMA, 2011). A conformidade com as ragsociais ndo é comum nestes valores
e essas pessoas ndao buscam metas (FORMIGA, 20§i2).sttbfuncdo € composta pelos

seguintes valores:
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Emoc&o:E representante da necessidade fisioldgica déabilade, procurando por
experiéncias perigosas e arriscadas (GUERRA, 2@0Bphfase, nesse caso, € dada ao risco,
gue necessariamente esta envolvido. A conformidedeegras sociais é baixa e € mais

comum em pessoas mais jovens (CHAVES, 2004).

Prazer: A necessidade a que corresponde € a organicatidéazar-se (SOUZA,
2012). A énfase é dada ao aproveitamento da vidag & algo concreto (MEDEIROS, 2011).
Pessoas que dao prioridade a este valor tem maiobalplidade de apresentar

comportamentos desviantes (PIMENTEL, 2004).

SexualidadeVem representar a necessidade por sexo, sendarcgeruratado como
um valor de moralidade religiosa na literatura.oviab a obtencéo de prazer estritamente
sexual (SOUZA, 2012). Revela-se como um modelccaimente para jovens adolescentes
ou pessoas que foram ou sao privadas desse es{(iBDIAVEIA, 2003). Nao € constituido
por algo fisioldgico, mas como uma escolha no cdatde busca de parceiro(a) e alcance de

prazer, percebido como desfrute da vida (MEDEIRZD3 ).

Subfuncéo interativa(motivador idealista + orientacdo social) — As ¢éks entre
individuos e seu destino comum ficam acentuadata regfuncdo. As necessidades de
pertencimento, amor e afiliacdo sdo representddaks os aspectos relacionados as relacdes
interpessoais estdo inseridos nesses valores, rat@® sociais sS40 uma meta em si. A
constituicdo familiar (relagdes intimas estaveis) principal foco de pessoas que adotam
esses valores, principalmente quando sdo maisgddMA, 2011; MEDEIROS, 2011Esta
subfuncéo € formada pelos valores:

Afetividade:Relaciona-se com os aspectos mais reservadosl@aatial, enfatizando
os relacionamentos intimos, afetos, relacdes faredi compartiihamento de cuidados,
prazeres e tristezas (SOUZA, 2012; GUERRA, 200®prBsenta a necessidade de amor

(MEDEIROS, 2011).
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Apoio social:E enfatizada a necessidade de afiliacéo, visarsdgaranca possivel ao
contar com o suporte dos demais (GUERRA, 2005)s@&lsentido, apregoa o sentimento de
nao estar sozinho no mundo e, quando necessitar, ajoda de outras pessoas (SOUZA,

2012).

Convivéncia:E uma representacdo das relagdes interpessosisuemindividuo e um
grupo, sendo necessario um sentido de identidadml.sdssa necessidade expressa o
entendimento de pertencimento a um grupo social,esdar sozinho no mundo (SOUZA,

2012; MEDEIROS, 2011).

1.4.5.As subfuncdes valorativas: Congruéncia e compatdalde

Gouveia e seus colaboradores (2008, 2011) levarcomsideragdo a congruéncia e a
compatibilidade como conceitos distintos a serealigatos. O objetivo da congruéncia é (a)
entender a composi¢ao interna ou o sistema dosegalbipotese da congruéncia), enquanto a
compatibilidade visa (b) aferir o padrao associaéatre valores e outros construtos (hipotese
da compatibilidade). Assimgongruénciacondiz com a ideia de consisténcia interna do
sistema funcional dos valores, ou seja, diz res@eibrca da correlagdo entre as subfuncoes
valorativas (LIMA, 2011). Por outro lado, @mpatibilidadetrata da correlacdo entre os
valores e os critérios ou variaveis externos, edjendo aos padrées de semelhanca entre

valores e variaveis prévias e consequentes (SORUZLY).

Uma vez que os autores da Teoria Funcionalistavdttwes Humanos admitem o ser
humano como benévolo, é estimado que as correlapdestodos os valores sejam positivas.
O que deve influenciar na variacdo da congruémnti® @sses valores é o grau de maturidade
sécio-afetiva de cada individuo. Dessa maneiraggasscom um sistema valorativo maturado
devem apresentar maior congruéncia, enquanto sistealorativos em formacéo tem menor

nivel de congruéncia (MEDEIROS, 2011).
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O padrao, porém, € definido através do que as sgiés tém em comum quanto a

tipos de orientacédo e tipos de motivador, como pedeisualizado na figura abaixo.

Suprapessoal

Existéncia
Figura 3 — Congruéncia das subfun¢@es valorativas.
Fonte: Gouveia e colaboradores (2011)

O hexagono representa muito bem a hipotese da wamga entre as subfunc¢des
valorativas. De acordo com a proximidade/distaeciie as subfuncgdes, existem trés niveis
de congruéncia, que sdo expostos pelos autoremoda:tbaixa, moderada e alta. Cada um

desses tipos sera explicado a sequir:

Congruéncia baixa -Compreende as subfuncdes em lados opostos dodmexaau
seja, com independéncia dos principios guia, comntcdes e motivadores distintos.
Portanto, os paresalizacdo — interativee normativa — experimentacaapresentam baixa

congruéncia (SOUZA, 2012).

Congruéncia moderada- Possui valores com 0 mesmo motivador, entretanto
apresentando distintos tipos de orientacfes; égéd ale congruéncia é expresso pelos pares
de subfuncbesealizacdo — normativa experimentacdo — interativecCOELHO JUNIOR,

2001).
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Congruéncia alta —Inclui subfuncées de mesma orientacdo e com nuures
diversos. Representam a maxima congruéncia, e egitesentadas pelas subfuncdes que
aparecem em lados contiguos do hexagono, correspoodaos paresealizacdo —

experimentacde normativa — interativdLIMA, 2011).

Gouveia e colaboradores (2009, 2011) explicam o ¢&ts subfungbes valorativas
suprapessoak existénciando estarem incluidas. Elas sdo a origem das gdesubfuncoes,
sendo, portanto, congruentes com todas as demi@s disso, a principal distincdo entre

valores esta circundando as subfuncdes socialseglg&OUVEIAet. al.,2003).

1.5. Valores Humanos nas Organizacgoes

Como foi comentado anteriormente, o construto eslonumanos influencia em
diversos fenbmenos sdcio psicolégicos por ser aenigssa area de estudo (GOUVEIA,
2009). Tamayo e Borges (2006) enfatizam que oyitabs fazem diferenciagdo no que esti
ao seu redor, e 0 que da a eles essa dimensacs sadoces. SAo eles que vao expressar

preferéncias por objetos, pessoas ou ideias.

Zanelli e Bastos (2004) comentam sobre a centdsdidio trabalho na vida do ser
humano. Esses autores explicam que os trabalhagassam grande parte do seu dia em
organizacdes onde sentem, entram em conflitos, odecisdes, preferem ideias e objetos.
Por isso, a organizacdo é um local extremamentpigg@oopara a expressdo dos valores
humanos, e de outros construtos como a personeligenl fazer parte do dia-a-dia do ser

humano.

Tamayo (1998) coloca duas maneiras de se estudal@®s dentro da organizagao:
através do estudo dos documentos oficiais (buscavalmres oficiais da empresa) ou
analisando os valores praticados pelos membrosniyaesa. Este autor afirma que a

discussédo acerca dos valores organizacionais é&tiampe devido a influéncia causal que este
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gera: valores humanos> vida organizacional~ valores organizacionais> imagem da

empresa— comportamento.

Gouveia (2009) explica esse modelo da seguinte inmane trabalhador ao ser
agregado a organizacéo, possui valores de inteyaggigais precedentes, que influenciam a
maneira que eles absorvem as regras, tradicOeseteizis da organizacdo, bem como na
observacdo do comportamento de outros trabalhgdareque |he mostra os valores
organizacionais. Os novos valores, modificados pelwvivio na organizagcdo, geram uma
nova gama de valores e passam a influenciar nescegoportamentos. Essa influéncia pode
se dar, por exemplo, em sua satisfagdo com o h@bal seu comprometimento

organizacional.

E importante enfatizar que sdo dois os temas decppacdo geral: o processo de
valorizacéo do trabalho sobre os outros aspectesddaou sobre o conjunto geral de valores

humanos, assim como a identificacdo dos valorésatdalho (TAMAYO, BORGES, 2006).

Muitos estudos ja foram realizados sobre o temaresldentro de organizacoes. Esses
estudos sdo sobre lideranca, satisfacdo com olhgbbem-estar subjetivo no trabalho,
gerenciamento de concorréncias, relacionamento @®rmsuperiores, maneiras eficazes de
lidar com as concorréncias de trabalho, burn datiga, comprometimento organizacional, e

etc. (SMITH,et. al, 2006, GOUVEIAet. al, 2009).

Tamayo em conjunto com varios de seus colaboradeees demonstrando a
importancia dos valores para as organizacdoes nall BleAMAYO, 1998; TAMAYO et al.,
2001; TAMAYO; PORTO, 2005). Enquanto Gouveia e botadores (2009) em seu artigo
“Teoria Funcionalista dos Valores Humanos: aplieacpara organiza¢gbes” demonstraram a
eficacia que a Teoria Funcionalista dos Valores &hurs e sua aplicabilidade para a gestao

de pessoas e organizagoes.
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O presente estudo se dara no ambito da identificdg& valores nas organizacgoes,
visando compreender os valores utilizados peldmlinadores para lidar com as dificuldades
diarias em uma organizacdo, com objetivo de faciitgestdo de pessoas e das organizacdes

como um todo através do reconhecimento dos valores.

Rokeack em 1973 foi o primeiro a afirmar que o®nred sdo atributos centrais no
aparelho cognitivo de cada um. Ele completa coldeague embora algumas pessoas
confundam atributo valor com os tracos de persdadé, os primeiros sdo apenas atributos

complementares.

Gomes (2011) estudou a relacdo que valores e tdmcpsrsonalidade tém na escolha
do parceiro ideal, concluindo que ambos sdo imptatanessa escolha, e explicando que os
tracos de personalidade sdo caracteristicas edasizeas pessoas, estando arraigadas como
descritores de sua maneira de ser; enquanto oesakpresentam escolhas do dia-a-dia, as
atitudes e comportamentos que provem dessas escdlsaim, a autora afirma que a
hierarquia encontrada pode ser personalidadevalores — escolha de atributos do(a)
parceiro(a), o que corrobora com a influéncia queeesonalidade pode exercer sobre os

valores.

Ao transpor essa ideia para o tema presente, mdeaptar a influéncia causal de
Tamayo (1998) para personalidade valores humanos~ vida organizacional> valores
organizacionais» imagem da empresa comportamento. Com isso, pode-se notar a ligacéao
(ainda que parcial) entre valores e personalidiEd®ndo-se pertinente a correlacdo desses

dois construtos em uma validagéo de critério do ¢pncorrente.

Esse tipo de correlagdo pode ser realizado desviorenas, porém a mais usada é a

avaliacdo psicoldgica feita atraves de testes ligjmms.
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1.6. Avaliacdo Psicologica nas Organiza¢cfes

Foi a partir da avaliacdo psicolégica que a Psgaloadentrou o ambiente
organizacional, durante a Primeira Guerra Mun@all objetivo inicial era a inserir recrutas
nas funcdes que poderiam ser melhor desempenhadases, iniciando dessa maneira a

selegéo de pessoal (ZANELLI, BORGES-ANDRADE, 208€HULTZ, SCHULTZ, 2009).

Schultz e Schultz (2009) lembram que inicialmergeesfor¢os realizados néo foram
recompensados, isso porque a aplicagdo dos testeste foi autorizada apds o término da
guerra. Apesar disso, as vantagens da avaliacéoldugica passaram a ser mais divulgadas a

partir desse fato (ZANELLI, BORGES-ANDRADE, 2004C8BULTZ, SCHULTZ, 2009).

No Brasil, a psicologia das organizacdes passoer antegrada pela introducdo da
industria cafeeira, proximo ao final da Segundar@ubdundial. Porém, o que promoveu o
desenvolvimento desse setor da psicologia foi oomdesenvolvimento das proprias
indUstrias, o que ocorreu principalmente pela imgletacdo de beneficios a empresas
estrangeiras realizada por Getulio Vargas. Ao esttano pais, essas empresas precisaram
adaptar seus modos de gestdo e contratar mao aeghecializada (ZANELLI, BORGES-

ANDRADE, 2004).

Na década de 1980, além da selecdo de pessoah fosaridas outras praticas ao
fazer do psicélogo organizacional, entretanto,iadade predominante nessa &area continuou

a ser a selecao de pessoas (ZANELLI, BORGES-ANDRABASTOS, 2004).

Outro ambito organizacional que se utiliza demasiaghte da avaliacdo psicoldgica é
0 processo de gestdo de pessoas. A importancia gessesso foi conhecida a partir da
globalizacdo econbmica, que deu énfase para a deique a qualificacdo profissional é
importante para a competitividade entre as empr@s$ast, MILLER, COLELLA, 2007;

CAMPQOS, 2008).
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Campos (2008) coloca também a importancia que stroteracdo derivada dessa
nova forma de pensamento. Foi gracas a essa fteest@o que causou a deterioracdo das
condicOes de trabalho, o que possibilitou normass matoritarias dentro das empresas, e,

com isso, o aumento de doengas ocupacionais.

Devido ao aumento nas doencgas e foco na melhoidgdal de vida dos funcionarios,
as demandas do psicologo organizacional aumentawasideravelmente. Com o objetivo de
manter a qualidade nos processos de recrutamesgtegdo, foi implantada a terceirizagcéo

desses servicos (ZANELLI, BORGES-ANDRADE, 2004).

1.6.1.Selecdo de Pessoal

Chiavenato (1999) e Moraes (2007) concordam qu®@epso de selecdo consiste na
escolha de um candidato para determinada vaga pEssesso ocorre através da comparacao
entre as caracteristicas pessoais desse candi@dat@aracteristicas necessarias as tarefas a
serem desenvolvidas pelo cargo/funcdo em quesémloSassim, € necessario que o cargo a

ser preenchido seja conhecido pelo selecionadotAXZENATO, 1999; MORAES, 2007).

O processo de selecao visa contribuir ndo somembecs interesses da organizacao,
mas também do grupo de trabalho e do individuo (MBER 2007). A organizacdo se
beneficia pela contratacdo de alguém qualificaddigzional e individualmente, ja o sujeito
pode ser beneficiado pelo bem estar no trabalhadgepelo gostar do que faz (CAMPOS,
2008). Chiavenato (1999) coloca que esse processnoha como um filtro, permitindo a

entrada apenas das pessoas com caracteristicfldeg®ela organizacao.

O conjunto de requisitos pessoais, experiénciagsiohal, formagéo escolar, cursos
complementares, informacdes sobre o cargo, caistatas pessoais, e perspectivas de
desenvolvimento profissional desejaveis para ungaMaz parte de um documento chamado

de perfil profissional (MORAES, 2007).
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O trabalho do selecionador consiste na busca pssope com as caracteristicas
psicolégicas mais adequadas para cada cargo cambagerfil profissional daquele cargo.
Isso porque existem cargos diferentes que demaddarantes pessoas, com conhecimentos,
habilidades e atitudes apropriadas para cada ues ZANELLI, BORGES-ANDRADE,

2004).

E importante perceber, ainda, como coloca Chiave(i199), que em praticamente
todos o0s casos as caracteristicas colocadas adtda eclacionadas com 3 aspectos
principais, sdo eles: o cumprimento da tarefa (@fdaexige algumas caracteristicas
individuais ou aptiddes), interdependéncia comasutarefas (essa tarefa exige que outras
tarefas sejam cumpridas para inicia-la ou termaad interdependéncia com outras pessoas

(cada tarefa demanda determinada lida com os dénm&i®narios).

Os aspectos psicoldgicos do candidato a vagas geegmséao analisados através do
processo de avaliacdo psicoldgica, que pode inghirevista, dindmicas de grupo e aplicacéo
de testes psicolégicos (MORAES, 2007; CAMPOS, 2@ ELLI, BORGES-ANDRADE,

2004).

Campos (2008) afirma que na entrevista o foco devea obtencédo de informacdes
sobre o perfil profissional do candidato e sua esgdio corporal, enquanto as dinamicas
ajudam a compreender a maneira como se compatapkcacdo de testes deve focalizar na

mensuracao das diferencas individuais que a vagarqlida requeira.

Ainda de acordo com Campos (2008), algumas dasteaisticas mais procuradas
pelas organizacdes através dos testes sdo aémighg a personalidade, as fun¢des cognitivas
e a atencao. Entretanto, Zanelli (2004) recorda ajberceirizacdo dos servigos de selecdo
tinha como um de seus objetivos a inovagdo dosepsos de selecdo, como é o exemplo da
avaliacdo de habilidades, competéncias e valorawahos, tentando utilizar novos

instrumentos, que n&o os tradicionais.
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Em 2002 o Conselho Federal de Psicologia (CFPptoobrigatdria a utilizacdo de
testes psicologicos no processo de selecdo de ghedsso ocorre porque a avaliacao
psicolégica em processos seletivos deve incluinités capazes de medir caracteristicas

baseando-se no perfil do cargo pretendido (CAMFXDS3).

Apesar do incentivo dado pelos estudiosos da pg@lpara a utilizacao de testes,
existe uma preocupacdo geral com a maneira queesmos vém sendo usados. Campos
(2008) demonstra essa inquietacdo quando afirmalgne da qualidade dos instrumentos a

serem utilizados, é importante também a checagemvidéncias da validade deles, assim

como o contexto e propdsito para qual eles foraodados.

Dessa maneira, tornam-se muito limitadas as pdidsiées de utilizacdo de testes em
selecédo de pessoal, uma vez que apesar de a naosrigrocessos de selecdo se utilizar de
testes para caracterizar um candidato com maionenor chance de adaptacdo a um cargo,
esses ainda possuem poucos estudos, necessitande Gu. realizem estudos de validagcao

com propdésitos especificos para organizacdes earass’ (CAMPOS, 2008, p. 131)

Além dessa limitacdo, pode-se dizer que existemcgwuestes desenvolvidos
especificamente para o ambiente organizacionalimAsss psicologos que atuam nesse
ambiente precisam utilizar instrumentos prepar@@oa outros contextos, tentando adapta-los

da maneira que acham melhor para as organizacges, pode ser considerado imprudente.

Tendo em consideracdo os aspectos colocados agipsicologo das organizacdes
deve se preocupar em analisar 0os estudos psicoagtld teste a ser utilizado, tendo certeza
de que os mesmo estejam devidamente atualizadésn Alisso, deve ser observada a

pertinéncia do instrumento para ser aplicado noemdapropriado.

A importancia desses estudos se da pela certetzstggoestar medindo o que pretende
(estudos de validade), medir precisamente o cdosfestudos de fidedignidade), e possuir

normas estabelecidas para a regido das pessaasreas@liadas (estudos de normatizacéo).
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O presente estudo visa a construcdo, padronizag@idacado preliminar de um
instrumento psicolégico que consiga aferir valoresnmanos de acordo com a Teoria
Funcionalista dos Valores Humanos. Para tanto, ggssario que o0s procedimentos da
construcdo, assim como 0s conceitos de padronizagdwalidade sejam melhor

compreendidos.

1.7. Construcdo de um Instrumento Psicolégico

Gunther (2003) aponta que a compreensao do compeanta se da através de trés
técnicas: a observacdo no ambiente natural, a \@gsEer em ambiente controlado e a
indagacdo acerca do modo como a pessoa age ou Eethi@ (2009) ainda subdivide a
técnica de indagacdo em duas: a inquiricao e agesL

Para ela, o método da inquiricdo busca o conhetomédon sujeito através de
guestionarios ou entrevistas, enquanto a testageda sle maneira sistematizada, podendo
obter informacgOes aplicacdo de testes que podemma&mipadronizados, como 0s testes
criados por professores para medir o desempenhaluwh® em determinada disciplina, ou
padronizados, aqueles que sdo submetidos a espsilsmétricos para que possa aferir

qualquer informacéo (ERTHAL, 2009).

Os testes psicoldgicos se enquadram na categaigestes padronizados uma vez que
estes podem ser entendidos como “... um procedimsstematico com objetivo de obter
amostras de comportamento relevantes para o fuaroemto cognitivo ou afetivo e para a

avaliacao destas amostras de acordo com certo3gsaqURBINA, 2007, p. 12).

Com essa definicdo pode-se entender que os testeslogicos necessitam de
padronizacdo em todos os seus aspectos. Iniciamemecessario o planejamento, para que
a aplicacado do teste seja uniforme, ou seja, n@erpohaver variagbes demasiadas no

ambiente e forma de administracdo. Em seguidaateennecessaria uma maneira padréo de
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computar os resultados do teste, onde seja utillipachesmo critério de apuracdo para todos
os individuos. Estes padrdes sdo normas provindasnd grupo de sujeitos, chamado de
grupo normativo, que passa a ter seus resultadmsdesados como modelo para medir o

desempenho dos demais (ERTHAL, 2009; URBINA, 2007).

Tomando por base a conceituacdo de testes psicofogiode-se compreender a
magnitude da necessidade de sistemas padronizadogye seja possivel comparar aspectos
comportamentais de individuos. Porém, é necessampreender que essa padronizagdo dos
testes psicoldgicos se inicia anteriormente a plieagdo, durante o seu processo de criagao.

E esse processo que sera apresentado abaixo.

E sabido que existem muitos testes publicados éar @o mundo e um bom nimero
deles no Brasil. Entdo fica a pergunta: porque oglgbum novo teste psicolégico? E
necessaria essa elaboracdo quando um examinador ném@ssidades especiais em
determinado grupo, ou para colher amostras compertais de um novo dominio de estudo,
ou ainda, para aumentar a precisdo de escoressts texistentes para suas finalidades

pretendidas (MILLER, MCINTIRE, LOVIER, 2011).

Com o surgimento dessa necessidade, devem ser idom@guns procedimentos
para a criacdo de um novo teste. Esses procedisneitoapontados por Pasquali (1998), que
afirma que para ser elaborado um teste psicolégicaperativo que ele se baseie em trés
grandes polos: os procedimentos teoricos, 0s pirmeados empiricos (experimentais) e 0s

procedimentos analiticos (estatisticos).

Miller e colaboradores (2011) também denominam qsassecessarios para a
elaboracdo de testes, a saber: 1) definicdo doersay publico e propdsito do teste; 2)
desenvolvimento de um plano de teste; 3) composiggoitens do teste; 4) elaboragdo das

instrucbes de aplicacdo; 5) conducéo do testeopit conducdo das andlises dos itens; 7)
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revisao do teste; 8) validacédo do teste; 9) deseinvento de normas; e 10) compilacdo do

manual.

E importante ressaltar que os passos de Millerl@bocadores (2011) podem ser
considerados o maior detalhamento dos polos deuBlagj998), da seguinte maneira: dentro
dos procedimentos tedricos, encontram-se o0s pdsshsa 4; 0s passos de 5 a 7 fazem parte
dos procedimentos empiricos; e os passos de 8 estdid englobados nos procedimentos

analiticos. Abaixo serdo melhor delineados essmegdimentos.

1.7.1.Procedimentos Teodricos

Pasquali (1998), Gunther (2003) e Miller e coladoras (2011) concordam que 0s
procedimentos tedricos sdo 0 primeiro passo natrugd@® de um novo teste psicolégico ou

questionario, e um dos mais importantes.

Esse passo consiste astudo aprofundado de uma teoqae possa fundamentar o
construto a ser avaliado pelo teste. Pasquali (1898bra que devido a dificuldade dos
autores da psicologia em chegarem a um consenselagdo aos construtos estudados por
eles, esse pode ser um dos passos mais dificgdey éso ignorados, no processo de
elaboracdo de um teste psicolégico. Esse autoc@olinda, que “a inexisténcia de teorias
sélidas sobre um construto ndo deve ser desculpague o psicometrista fugir de toda a
especulacao teorica sobre ele.” (PASQUALI, 1998218). Segundo ele, quando inexiste
teoria sobre o construto a ser estudado, o dewssedgrofissional é a sistematizacdo das

teorias acerca do construto a ser estudado, buschedar a uma miniteoria sobre o assunto.

Miller e colaboradores (2011) ainda complementasa egecessidade em conhecer a
teoria do teste (0 que eles chamam de universo) aondispensabilidade em reconhecer

também o publico com que pretende trabalhar e pdgsito do teste.
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A partir do conhecimento da teoria estudada, ddign#hlvo e do propdsito, Pasquali
(1998) coloca que o proximo passo emendimento da dimensionalidade construto.
Nesse sentido, Pasquali (1999) acrescenta queaagpodem ser uni ou multidimensionais.
Escalas unidimensionais sdo aquelas que expregsamasauma dimensdo subjacente, e a
multidimensional avalia a quantidade de tracos ntage simultaneos devem ser
compreendidos para a expressdo de determinadmobjessa maneira, € esperado que as
escalas multidimensionais sejam dificiimente comgde e ambiguas, portanto, pouco

utilizadas no ambiente da psicologia (PASQUALLI, 898999).

Devido a complexidade das escalas multidimensiprexsste outra possibilidade
quando o autor necessita estudar varios tracastést@ara a compreensdo de um construto
desde gue estes sejam independentes. Podem siasoréias escalas unidimensionais (uma
para cada trago latente), que podem ser agrupaddsriprmente em um Unico inventario

(PASQUALI, 1999).

Tomando por base os conhecimentos até agora dissugdbbre o construto, Miller e
colaboradores (2011) e Pasquali (1998) colocamé&uoemomento de sapresentar uma
definicdo para o construta ser estudado. Pasquali (1998) acrescenta gsie ekiplicidade

de tarefa neste momento uma vez que € necessadadefinicdo constitutiva e uma

operacional dos construtos a serem trabalhados.

Pasquali (2010) vem explicar a diferenca entre seskrs tipos de definicdo. A
definicdo do tipo constitutiva se da atraves ddiexgio de um construto atraves de outros
construtos abstratos, e € importante por situaeoaa estudada, balizando e mostrando os
limites que ele possui. Ja a definicdo operaciernglie passa o construto do terreno abstrato

ao concreto.

Dentro da definicAo operacional, duas preocupagi®m ser levantadas: essa

definicdo deve ser realmente operacional e dexangbr 0 maximo possivel do construto.
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Uma definicdo pode ser considerada operacionaldijudaixa de ser feita atraves de
outros construtos, passa a operacdes concretaseqd@ pela insercdo de comportamentos

fisicos na definicao.

J4 a questdo da abrangéncia deve ser garantideésatida especificacdo de
comportamentos que representem o construto em tdasas variagdes, ou seja, a pessoa
gue apresenta o0 construto em maior grau deve déraolsguns comportamentos que nao
seriam expostos por alguém com menor grau do etost todos esses devem estar contidos

na representacéo comportamental desse constru®JBALI, 2010).

Com as definicdbes estabelecidas, Miller e colabmesd (2011) lembram a
importancia em se estabelea®mo 0 construto sera acessado pelo responde&udeza
(2012) afirma que a mensuracédo dos valores (assimmas ciéncias sociais em geral e na
psicologia) pode acontecer de trés maneiras, s&0 &) inferir através da observacdo dos
comportamentos das pessoas; b) pedir que o partteipnforme sobre os valores implicitos
em seus modos de agir; e c) avaliar o posicionameneacdo do sujeito sobre estimulos

valorativos, que podem ser agrupados em listasiestipnarios.

Martinez (2006) defende que a melhor opcédo € aag@al através de questionarios
respondidos pelo proprio individuo. Isso porqueutoma afirma o individuo compreende
melhor seus proprios valores do que qualquer @ésaoa que venha a fazer inferéncias sobre
o construto. A maior dificuldade apontada parazagdo de outros meios € a impossibilidade
de observar os valores de forma direta. Hechte®3)JLl&oncorda com essa afirmacéo,

complementando que a pessoa teria maior faciligadedecifrar a prépria mente.

Rokeach (1973) coloca ainda as dificuldades comotempo prolongado do
procedimento de observacdo, ndo ser viadvel apdicanltaneamente a técnica em diversas

pessoas, ndo haver simplicidade na interpretacfimmetificacdo dos dados, e a possibilidade
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de desvio pelos valores do proprio pesquisador,ocomoonvenientes para a aplicacdo da

observacéao.

Hechter (1993) e Fischoff (1993) concordam com Rokeg1973) ao salientar que a
técnica de pedir ao participante que aponte selisegatambém ndo é adequada pois o
mesmo pode ndo estar disposto a falar sobre sdoesjaou pontuar apenas os de seu

interesse, ou ainda nao ter refletido o suficisotare o tema para ser capaz de aponta-los.

Alguns autores argumentam que 0s questionariossqusas de levantamento séo
instrumentos menos flexiveis e sensiveis que atorelApesar disso, esse método demonstra
vantagens como a rapidez de sua aplicacéo e ajhidssie de serem aplicados com grupos
de pessoas que podem ser considerados grandes (BAB®11l, COZBY, 2008;

GUNTHER, 2003).

Dentre agécnicas para obtencdo de respostas de questioparide Likert € uma das
mais conhecidas e utilizadas no &mbito das ciémscieisis (PASQUALI, 1998; GUNTHER,
2003), por isso sera explanada aqui. Ela consetelaboracdo de uma série de itens que
representem o comportamento baseado em determauembdruto. Assim, essa escala visa
avaliar o nivel de concordancia do sujeito com wérée de afirmacdes que expressam algo
favoravel ou desfavoravel em relacdo ao construseraestudado. Aléem da afirmativa é
apresentada uma escala de trés a dez pontos, emrgsggondente coloca 0 quanto concorda

ou discorda daquela afirmacao (PASQUALI, 1999).

Ao decidir pela utilizagdo da técnica de Likertdesenvolvedor do teste precisa
decidir qual a forma que os itens irdo se apres@ata, entdo, ser possivel a decisdo acerca
da forma de nomear os pontos (dependendo do tigeedgintas, a dicotomia apresentada
pode ser diferente, por exemplo, as respostas s&@s podem ser em termos de concordo-
discordo, bom-ruim, caracteristico-nao caracten¥tido numero de pontos da escala (quanto

mais pontos, maior a gama de respostas, o quebpiwasmelhor colocacdo por parte do
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respondente), e se serd em numeros pares ou im@amescala com numero impar de
respostas possibilita a isencéo de opinido solafedraacédo, o que ndo acontece em escalas
pares que forca o respondente a se posicionare ad@mw é recomendavel ao se avaliar alguns

construtos psicoldgicos) (GUNTHER, 2003).

Apéds a escolha do modelo para obtencdo de escoresty passa-secaiacdo dos
itens como sdo chamadas as perguntas dos testes pgioslOPasquali (1998) retorna a
definicdo operacional dos construtos, uma vez quaaéque fundamenta as categorias
comportamentais em que baseiam os itens. Ao eafréiftculdades na elaboragcao de itens
através de suas categorias comportamentais, ofaatoeferéncia a duas outras maneiras que
podem auxiliar nessa tarefa: a entrevista juntoulacdo-alvo e a pesquisa em outros testes
gue mensuram 0 mesmo construto. J& que essa eabatas itens tem por base o exaustivo
entendimento da teoria, os itens sdo construidos @gresentar comportamentalmente o

construto de interesse (PASQUALI 1998).

E interessante perceber, no entanto, que o embagataérico por si s6 ndo habilita o
desenvolvedor para a criagdo de itens de qualid@dea tanto € importante observar 0s

critérios para a construcao de itens. Pasquali0j28donta os seguintes critérios:

1. Critério Comportamental como comentado anteriormente, Pasquali (1998)caxp
gue os itens de um teste precisam expressar umoct@amento, deixando claro que o
respondente poderia efetuar uma acéo baseandaonsel@éem;

2. Critério de objetividade ou desejabilidadao caso de testes de personalidade ou
atitudinais, por ndo existirem respostas certamadas e sim maneiras como a
pessoa se comporta ou ndo se comporta, os iteesndabranger comportamentos
desejaveis pela sociedade (PASQUALI, 1998). Milker colaboradores (2011)

justificam essa necessidade diante da conveni@ecalguns individuos em escolher
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respostas que considere mais desejaveis ou queesenta de maneira melhor diante
de determinada situacao;

. Critério de simplicidadeesse critério faz referéncia a opinido de que ¢tin deve
expressar somente uma ideia. I1Sso ocorre porquenséem apresenta mais de uma
ideia, o respondente pode concordar com uma dé&ssidediscordar da outra, o que
pode ocasionar indecisdo ao responder a cada @M THER, 2003; PASQUALI,
1998);

. Critério de clarezatodos os sujeitos da populacédo-alvo devem compezeons itens
sem dificuldades (GUNTHER, 2003). Para tanto, desenevitar: frases longas,
palavras que indiguem o sentido de negacao, gitiasxpressoes pouco entendidas
pelo publico-alvo. Deve ser levada em considerdgétbém a linguagem utilizada
pela populacdo-alvo, que deve ser empregada nara{@o dos itens (PASQUALLI,

1998);

. Critério de relevanciaos itens devem ser consistentes com o constrséo medido,

evitando assim a afericio de algo que ndo estaraesime (GUNTHER, 2003;
PASQUALLI, 1998);

. Critério de precisdoo item deve apresentar uma disposi¢do determinad@ntinuo

do construto a ser avaliado, mas também deve B@edie dos demais itens de um
mesmo continuo (PASQUALI, 1998);

. Critério de variedadeesse critério pode ser explicado por dois fataegriacdo da
linguagem (evitar utilizagcdo dos mesmos termos,ue fpode causar confusédo e
dificuldade de diferenciagdo no respondente, ags®imo monotonia, fadiga e mau
humor no respondente) e, no caso das escalas f@eép@a, apresentar tanto itens
favoraveis quanto desfavoraveis (isso evita asostap estereotipadas em um extremo

ou no outro da escala) (PASQUALLI, 1998);
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8. Critério de modalidadea intensidade da resposta do respondente dewdadarna
resposta, portanto, devem ser evitadas expressdesmadas como excelente ou
péssimo (GUNTHER, 2003; PASQUALI, 1998);

9. Critério de tipicidade as frases elaboradas devem ser condizentes ebribato a ser
avaliado (PASQUALLI, 1998);

10.Critério de credibilidade(face validity): cada item deve ser desenvolvidm sjue
pareca caricato, despropositado ou infantil. Ac@eer alguma dessas caracteristicas
nos itens, o respondente pode ficar ofendido otadw, o que possibilita respostas
enviesadas (MILLER, MCINTIRE, LOVIER, 2011; GUNTHERO0O03;PASQUALI,
1998);

11.Critério da amplitude o conjunto de itens referente a um mesmo cowsideve
intermear toda a amplitude desse construto (GUNTHBR3; PASQUALLI, 1998);

12.Critério do equilibria todos os setores do construto devem ser cobéetaraneira
equivalente pelos itens, ou seja, devem ser immduitens fracos, moderados e

extremos, distribuindo-se de maneira similar a@umermal (PASQUALI, 1998).

Outro aspecto observado por Pasquali (1998) e @ii(003) é @uantidade de itens
gue deve haver em um questionario ou teste psicoléfasquali (1998) coloca que cada
escala deve contar com aproximadamente 20 itemémp@ara a aplicacdo piloto, o teste
deve possuir 10% de itens a mais do que se espevarsao final do mesmo. J& Ginther

(2003) afirma que devem ser inseridos 3 itens scdla aspecto abordado do construto.

Com os itens elaborados, passa-aedlise tedrica dos itengssa apreciacao consiste
em um exame (ainda teorico) da adequacdo doseteherados a teoria e da compreensao
desses itens. Ela pode ser subdividida em duagastagnalise semantica e a analise de juizes

(PASQUALI, 2010).
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A anélise semantica procura avaliar o nivel de cesnsao dos itens pela populagéo
ao qual ele se destina, bem como evitar deselegdraciformulacdo dos itens. Para isso,
aplica-se o questionario em uma amostra de aproimante 30 pessoas, discutindo com

eles as duvidas que surgirem durante a aplicagd®QRALI, 1998).

Na analise de juizes buscam-se peritos no constuatitado para que eles ajuizem se
os itens aferem ou ndo o construto em questao (EIBEDO, PINHEIRO, NASCIMENTO,

1998).

Pasquali (1998) aponta que uma técnica viavel faaer essa avaliacdo € a entrega
aos juizes de uma tabela com as definicdes cansgludos construtos ou fatores nos quais se
basearam os itens e uma segunda tabela conterfdtoies e os itens elaborados. Os juizes

devem marcar com um X o construto ao qual julgefeir cada item.

Ja Figueiredo, Pinheiro e Nascimento (1998) demamstima técnica diferenciada.
As autoras substituem a segunda tabela de Pagmpraluma onde os juizes devem se
posicionar quanto a adequacao ou inadequacéordceiterelacdo ao construto especificado.

Caso o juiz aponte inadequacéao do item, este dgeisum novo item para substitui-lo.

E interessante notar que o nimero de juizes suificipara realizacdo de uma boa
analise apontado por Pasquali (2010) é seis, etmiathal (2009) afirma que geralmente
séo convidados dez juizes para essa fase. Outieedacado dada por Pasquali (1998) é que
0 item seja considerado apropriado quando for demstlo adequado para tal construto por

mais de 80% dos juizes.

Ao término da anadlise tedrica do teste séo findbsaos procedimentos tedricos. Com
isso, o desenvolvedor deve focalizar no proximospas execucdo dos procedimentos

empiricos.
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1.7.2.Procedimentos Empiricos

Os procedimentos empiricos relativos a criacaondléeste psicologico dizem respeito
a aplicacao do instrumento piloto, elaborado na s procedimentos tedricos. Eles incluem
a definicdo das amostras e instrucdes do testeejptaento da aplicacdo do instrumento, e
aplicacdo piloto e coleta (PAWLOWSKY, TRENTINI, BANEIRA, 2007; YAMADA,

SANTOS, 2009; OLIVEIRA, 2006).

Sobre otamanho das amostrata avaliacdo de caracteristicas psicolégicas, dene
Primi (2005) buscaram verificar o efeito do tamard® amostra na confiabilidade das
estimativas dos parametros e das capacidades gi®SUEles concluiram que amostras de
200 (de uma populacdo de 40.000) sujeitos é sofecipara obter resultados similares aos

encontrados em amostras muito maiores.

Estabelecido o tamanho da amostra, € iniciado cepsn de elaboracao dastrucdes
do instrumento Miller e colaboradores (2011) colocam que sentrugdes especificas de
como aplicar e apurar o teste, os itens podem @domnpreendidos como deveriam. Esse
passo se subdivide na elaboracdo de trés tiposnddrugdes: para o aplicador, para o

respondente e de apuracao do teste.

As instrucbes elaboradas para o aplicador do wstem englobar os seguintes

topicos (MILLER, MCINTIRE, LOVIER, 2011):

* Forma de aplicacdo do teste, se ele deve ser @plicgividualmente ou em grupo
(especificando tamanho maximo e minimo do grupondoahouver necessidade,
assim como quantas pessoas podem ser atendidhsplocador);

+ Especificacbes necessérias para o local de aptictajd como a privacidade, siléncio,
acomodacdes onde o respondente possa respondesteo cenfortavelmente. O
ambiente do teste pode influenciar nas respostissdzelo respondente, sendo assim,

guanto maior a padronizacdo do ambiente, menorebases de ocorrerem erros e
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variacbes nos escores. Entende-se com isso quemdeee dadas instrucdes
especificas e concisas sobre esse aspecto, evdasio essas imprecisées

» O equipamento necessario para a aplicacao, porpageldpis ou canetas (aqui cabem
também especificacbes do tipo de lapis e canetafreen necessarias), ou um
computador com o CD de instalacdo do programa ste,teu um ponto de acesso a
internet, etc.;

* O limite maximo de tempo para execuc¢do do testey tempo aproximado quando
nao houver limite;

* Um roteiro para o aplicador ler para os respondeqtes inclua respostas para as
perguntas previstas;

» Credenciais e treino para o aplicador, se necess&qui € importante lembrar que
nem sempre qualquer pessoa pode aplicar um testeadeira apropriada, alguns
testes necessitam de treinamento para que a duisaga satisfatoria e outros, como €
0 caso dos testes psicologicos, que necessitamndegsicologo para realizar a

aplicacao.

Apos elaborar as instrugcdes para o aplicador, deeFrescritas as instru¢cdes a serem
dadas para quem respondera o teste. As instruéfedaslas a esse individuo para que ele
possa compreender da melhor maneira possivel tequgue ser feito. Sao instrugcdes como
onde responder (se ao lado de onde estdo as pEsgset abaixo, ou se existe uma folha
separada onde serao inseridas somente as respgostasp responder (completando lacunas,
escrevendo com as proprias palavras ou marcanegpasta correta, etc.). Se algum tipo de
contextualizacdo for necessario, também deve $ecano durante essa instrucao (especificar
que a pessoa deve pensar na situacdo atual nehtrada responder as alternativas, por

exemplo) (MILLER, MCINTIRE, LOVIER, 2011).
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Essas instrucdes, em geral, auxiliam na obtencaegfmstas acuradas e honestas.
Porém, para que isso ocorra, as instrucoes devesingeles, concisas e escritas de maneira
que qualquer pessoa possa compreendé-las uma gané&jados de respostas complicados
tendem a causar confusdo e aumentam a probabildederros (MILLER, MCINTIRE,

LOVIER, 2011).

A Ultima instrugédo a ser dada é para a pessoarguapurar o teste. Elas explicam
como o0 escore do teste e o construto que o basegalacionam, demonstrando o que
indicam o alto e o baixo escores. O desenvolvedar deve assumir que os apuradores
entenderam automaticamente o que cada escoreicag(MILLER, MCINTIRE, LOVIER,

2011).

Com as instrucdes elaboradas, € possivel faapli@acao piloto e coleta de dados do
instrumento A aplicacdo do instrumento piloto visa a intddiidade do teste (PUPULIM,
2009). Ja a coleta de dados busca gerar um bandadds informatizado que sirva de base

para as analises estatisticas realizadas nos pragds analiticos (OLIVEIRA, 2006).

1.7.3.Procedimentos Analiticos

Os procedimentos analiticos encerram as etapa®rmdrecdo de um instrumento.
Eles englobam analises estatisticas a serem madizara validacédo, precisdo e normatizacao
do teste (PAWLOWSKY, TRENTINI, BANDEIRA, 2007). Decordo com Pasquali (2011),

€ nesta fase que se realizam as analises da \aligacbnstruto e de critério do instrumento.

Esse processo é subdividido nas seguintes etapasngionalidade do instrumento,
andlise empirica dos itens, fidedignidade do imsémio e estabelecimento de normas de

interpretacdo (PUPULIM, 2009; OLIVEIRA, 2006).
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1.7.3.1Estudos de Validade

O procedimento de validade busca checar a capacidadim teste medir o que se
propde a medir. Assim, pode-se afirmar que um tést&lido quando as diferencas nos
resultados do instrumento correspondem as difesenegas de construto aferido. A validacéo
de um teste pode ocorrer de trés maneiras quehsdmadas: validade de conteudo, validade

de critério e validade de conceito ou construtoTHRL, 2009).

Validade de conteudoé o estudo sistematico do contetdo do teste paificar se o
comportamento que deseja ser mensurado esta bessarfado (ERTHAL, 2009). Para isso,

um dos estudos que podem ser realizados € o diengnisionalidade da escala.

A dimensionalidade do instrumento é o procedimegun® verifica se o instrumento foi
construido de maneira unidimensional ou ndo. Pararfessa verificacdo, Pasquali (2010)
recomenda a realizacdo de uma anadlise fatorialvigaea determinacdo de quantos fatores
estdo sendo aferidos (PUPULIM, 2009). A analiserialt pode ser explicada como “... uma
técnica para reduzir um grande numero de varigveism conjunto menor de fatores”, por
isso, sua principal meta € a reducdo de dimensfiEssarias para descrever dados derivados

de uma grande amplitude de medidas (URBINA, 200Z9%n

As analises fatoriais podem ser desenvolvidas aed@xploratéria ou confirmatoria.
Na andlise fatorial exploratoria sdo buscados tusda subjacentes as variaveis em analise,
enguanto a analise fatorial confirmatoéria procestar hipoteses ou confirmar teorias que se

presumem existentes (URBINA, 2007).

A andlise fatorial exploratéria exibe em uma matiézcorrelacédo as intercorrelacdes
entre escores obtidos em uma amostra com varieatagia de testes, fatores ou itens. Com
isso, é obtida uma matriz fatorial, uma tabela geenonstra a quantidade de fatores

encontrados no teste (URBINA, 2007). Isso ocorreéqy® as variaveis empiricas se
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relacionam entre si, entdo € presumivel que apesamma causa comum e que esta produza

a correlacao existente. Essa correlacéo € o chafastdPUPULIM, 2009).

Nessa matriz também se encontra uma lista coroglando as cargas fatoriais de cada
item com os fatores extraidos com as analises. rRaltaor compreensao, vale explicar que
cargas fatoriais sao correlacdes entre as medidasais na matriz de correlacdo e os fatores

que foram extraidos (URBINA, 2007).

A carga fatorial € uma posicdo numeérica situadeeefite 1 e é ela que determina a
correlacéo entre as variaveis empiricas. Elas paggnmterpretadas como a seguir: os itens
que apresentarem alta carga (>0,30) num mesmo datoconsiderados pertencentes a esse
fator, enquanto itens que apresentam cargas préxan estdo medindo fatores diferentes

(PUPULIM, 2009).

Os fatores em si devem ser identificados de forndutiva. A identificagdo e
nomeacdao desses fatores sdo realizadas atravi&arde das caracteristicas distintas dos itens

com carga maior e menor em cada um desses fatdiRENA, 2007).

A anadlise fatorial integra a validade de constr(o validade de conceito) do
instrumento. Essa validacdo busca a verificac@nteste possui uma constituicéo legitima do
construto, ou seja, verifica se a representacd@odamental do construto € legitima. Para
demonstrar tal validade é necessario que cada fidoteste esteja significativamente
correlacionado com outras variaveis com as quaisrdeestar relacionados, de acordo com a
teoria utilizada (validade convergente); e ndo pode correlacionar com as variaveis que a

teoria aponta distin¢ao (validade discriminanté)RBLIM, 2009).

Validade de critério: baseia-se na correlacdo entre o0 novo instrumentatms
critérios utilizados na tomada de decisdes e pdedide comportamento (URBINA, 2007). E
a validade considerada empirica, por isso, € ceraid mais confiavel (ERTHAL, 2009).

Pode ser preditiva ou concorrente.
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A validade preditiva esta relacionada a capacidpseum teste tem de predizer um
resultado futuro. Os testes séo averiguados jumi@meom um critério posterior, como
possiveis comportamentos esperados por individuesegpondam a escala de determinada
maneira. O método mais utilizado para avaliacaeatidade preditiva € a correlacéo entre os

resultados do teste e comportamentos seguintesaguadotados como critério.

J& a validade concorrente utiliza testes ja padaolois (critérios) para correlacionar
seus resultados com o resultado do instrumentor aradielado. O critério e 0 teste sdo
aplicados em um mesmo momento para que possamitselas as diferencas que pode haver
devido a um lapso de tempo. Testes muito utilizaplasa essas correlagcdes sao os de

personalidade (ERTHAL, 2009).

Validade de conceito ou construtaqui € inferida em que medida um individuo
possui determinada caracteristica através da daééirdo conceito de um construto. Esse tipo
de validade € mais utilizado quando o construteeraavaliado ndo possui identificacdo

comportamentg]ERTHAL, 2009).

1.7.3.2Anélise empirica dos itens

A andlise empirica dos itens visa uma analise iddal dos itens que representem o
construto de maneira satisfatéria para que outaaacteristicas de cada fator possam ser
investigadas. As caracteristicas mais investigadassa fase sdo a dificuldade, a

discriminacéo e a resposta aleatoria (PASQUALI0201

Varios autores indicam que a Teoria de Resposteean(TRI) deve ser utilizada para
realizar essas analises por trabalharem com maindade os parametros a serem elaborados
nessa fase (dificuldade, discriminacdo e respds@daia) (PASQUALI, 2010; URBINA,
2007). Essa teoria assume que a magnitude do etinptide ser aferida a partir de diferentes

funcBes mateméticas (PASQUALI, 2010).
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A dificuldade do item depende tanto da simplicidedie que é apresentado quanto do
nivel de habilidade do testando, portanto, paraaqoalibracdo de um item seja realizada, €
necessaria a execucao de indices de dificuldadiveedesse grupo de itens para um ou mais
grupos de testandos (URBINA, 2007). Pode-se percebm isso, que a dificuldade se refere
a quantidade do construto necessaria para quepongente acerte o item, assim, quanto
maior a magnitude exigida, mais dificuldade temteani Dessa maneira, entende-se que

guanto maior o numero de acertos, mais facil éra (PASQUALI, 2010).

A discriminagcdo de um item diz respeito ao quanedac item diferencia
comportamentos, habilidades, conhecimentos ou Dutexacteristicas que possam ser
apresentadas por um testando em determinada e@d&BINA, 2007), ou seja, a
discriminacdo demonstra a capacidade de um instraneen diferenciar os respondentes com

maiores e menores escores (PASQUALI, 2010).

A resposta aleatéria procura identificar resposersas que tenham sido dadas ao

acaso, ou seja, a probabilidade de um respondeateaaum chute (PASQUALI, 2010).

E importante ressaltar que os parametros de dificld do item e de respostas
aleatdrias s6 podem ser avaliados em testes didhadki uma vez que em testes atitudinais

nao existem respostas certas ou erradas (URBINGY,)20

1.7.3.3Fidedignidade do instrumento

A fidedignidade diz respeito a capacidade de unrunmsento ser reproduzido em
diferentes ocasibes com as mesmas pessoas e demnaesultados semelhantes. Esse
processo visa verificar a confiabilidade da medERTHAL, 2009). Assim, a fidedignidade
se fundamenta na consisténcia e precisdo dosaéss]to que evita 0s erros de mensuragao

(URBINA, 2007).
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Erthal (2009) aponta trés aspectos fundamentaestamo da fidedignidade, séo eles:

a precisao, a estabilidade e a consisténcia intertomogeneidade.

Precisao:implica na medida sem erro, visando atingir o feadonque se quer medir
da maneira mais abrangente possivel. Esse progsssa diminuigdo do erro de mensuracéo

(ERTHAL, 20009).

Estabilidade: se da pela reproducdo do mesmo instrumento em ntosen
diferenciados buscando alcancar o minimo de ereomensuracdo. Quanto mais estavel o
construto, maior a fidedignidade do instrumento THRL, 2009). O método mais utilizado
para medir a estabilidade do instrumento é o reséste. Nesse método o instrumento €
administrado para o0 mesmo grupo amostral em momelifierentes, porém, tentando manter
as mesmas condicdes de aplicacdo. Os escores das agicacbes sao confrontados

(PUPULIM, 2009).

Consisténcia Interna ou Homogeneidadeobjetiva a medicdo de um mesmo
construto por todos os itens de uma escala (ERTRAQ9). Assim, busca comprovar que 0s
itens das escalas estao correlacionados e sdoaeires. O método mais empregado para
aferir a consisténcia interna dos itens € o Alph&rbnbach através da comparacao dos itens
da escala uns com os outros para verificar a céngra que cada item possui com os demais.
Nesse método, aplica-se 0 instrumento em um grupostal para que se encontre a
covariancia entre os escores obtidos a partir gsati do instrumento em duas metades
equivalentes. Esse coeficiente varia de 0 a 1, indizta que o instrumento ndo possui

coeréncia interna dos itens, e 1 demonstra consiatéotal entre os itens (PUPULIM, 2009).

Ao ser submetido as analises mencionadas até o miore instrumento pode ser
considerado valido e fidedigno, podendo ser aplicath pesquisas e para avaliacdo.

Entretanto, ainda € recomendada a normatizacaoQ@PASI, 2010).
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1.7.3.4Estabelecimento de Normas

A padronizacdo ou normatizacao diz respeito a seta$e de uniformizar todas as
etapas da utilizacdo de um teste psicolégico vabdea € a etapa que uniformiza a maneira

de interpretar os escores obtidos (PASQUALI, 2010).

Existem duas maneiras através das quais as norpwgEmpser interpretadas: o
desenvolvimento humano (normas desenvolvimentaigt@aves da interpretacdo de escores

de grupos especificos (normas intragrupo).

Normas desenvolvimentaisas normas de interpretacdo dos escore se baseiam n
nivel de desenvolvimento progressivo pelo qualrcheenano passa no decorrer de sua vida

(PUPULIM, 2009).

Normas intragrupo: esse tipo de norma utiliza o desempenho de grdpgsessoas
especificos e o toma por base para interpretasases dos demais respondentes do teste. As
normas sao apresentadas, em geral, em tabelasstatistecas descritivas que sintetizam o
desempenho do grupo em questéo. Esse grupo dapegsoservem de base para as normas
sdo chamados de amostras normativas ou amostddmizacdo. Em geral, essas normas
sao expressas em forma de percentil. O percentidseia nas medidas de tendéncia central e
no desvio padrao do grupo de referéncia, e repi@sepercentagem de pessoas do grupo de
referéncia que apresentou escore igual ou infdoague o escore do respondente (URBINA,

2007).

O tema valores humanos é estudado no ambiente izageomal com o objetivo
conhecer melhor as habilidades e caracteristicigidinais dos colaboradores, e desta forma

favorecer sua inser¢cdo em contextos/ambientesspiafiais que demandem tais habilidades,
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favorecendo uma melhor adaptacdo ao ambiente dmllica um melhor rendimento

profissional. Dessa maneira, a criacdo do instrameroposto no presente estudo, visa ser

uma importante ferramenta enquanto instrumento @std® de Pessoas no contexto

organizacional.

2. OBJETIVOS

2.1. Geral

v' Desenvolver um instrumento para avaliagdo de cfatitas de comportamento

organizacional baseado na Teoria Funcionalistd/déses Humanos.

2.2. Especificos

Elaborar uma matriz de especificacdes para umuim&nto voltado ao ambiente

organizacional, com base na Teoria Funcionalistavddores Humanos;

Formular itens que representem os descritores gtosvna Teoria Funcionalista dos
Valores Humanos, visando representar caractedsticle comportamentos

profissionais nas organizagoes;

Avaliar a adequacdo semantica e pertinéncia das aeteoria através da técnica de

Andlise de Juizes;
Desenvolver uma padronizacao do uso do instrun@ntmeio eletrdnico e impresso;
Desenvolver analise empirica (incluindo estudogalidade e precisdo) dos itens;

Construir um sistema de normas técnicas para metigiio dos resultados, incluindo

normas intragrupo.
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3. METODO

3.1. Delineamento do estudo

O presente estudo aconteceu em duas grandes dpas ebm delineamento quase-

experimental. Sao elas:

1. Elaboracdo de um instrumento baseado na TeorianEionalista dos Valores
Humanos voltado para o contexto organizacionalexistem trés fases importantes
nesse processo: a) o estudo da teoria para idegéfd dos fatores, subfatores e
descritores do teste; b) a criagdo dos itens pirgiras do teste. Encaminhamento
para uma analise de juizes: os itens preliminayesfenviados paraxpertsno
construto para analise de pertinéncia dos itens eomeoria, bem como sua
adequacao semantica; c) Padronizacdo do instrunmentsua forma impressa e

eletrénica.

2. Investigacdo empirica- englobou os procedimentos de planejamento eagplo
do teste em voluntarios; Estudos psicométricoslissadescritivas, comparacao
das amostras 2 e 3 utilizando o testie Student, avaliagdo da consisténcia interna
dos itens através de de Cronbach, analise do poder discriminativo dessij
analise fatorial confirmatoria, indicadores de datle de critério (tipo concorrente),
correlacéo entre valores X desempenho e valorergopalidade através do tepte
de Pearson e andlise de regressdo quando aprasemarelacdo, e analise dos

escoreg para elaboracéao de normas intra-grupo (tabelaepitlicas).
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3.2. Participantes

3.2.1.Anélise de Juizes

Foi a primeira etapa da pesquisa, da qual partepall peritos (juizes) na Teoria
Funcionalista dos Valores Humanos e em Psicomeentre esses juizes estavam 6
mestrandos, 1 mestre, 1 doutorando e 3 doutoresti®s80s de inclusdo na pesquisa foram:
A) aceitar participar da pesquisa; B) ter conhentme respeito da Teoria Funcionalista dos
Valores Humanos; C) ter conhecimento de métodampstricos de elaboracdo de itens. Os
critérios de exclusdo da amostra foram: A) desiiiparticipar da pesquisa; B) solicitar que

seus dados sejam excluidos da amostra.

3.2.2.Participantes

Concordaram em participar desta etapa da pesgdisan8ividuos, subdivididos em
trés amostras diferentes: 75 trabalhadores de mpeesa do setor de pesquisa e educacao de
Manaus; 135 colaboradores de empresas do Polotiiadiage Manaus; e 131 respondentes do
teste online, cujo critério de inclusdo era estardlhando. A primeira amostra respondeu ao
IVHO (verséo impressa) e a Escala Vasquez-Hutzddiggcdo de Desempenho (EVHAD), a
segunda amostra respondeu ao IVHO (versado impressa) Z-Teste (Teste Zulliger de
personalidade), e a terceira amostra respondeunsena® IVHO (versdo online) pela

internet.

Os critérios de inclusdo na pesquisa foram: Adeligoncordancia em participar da
pesquisa através do aceite do Termo de Consentnigwte e Esclarecido; e B) estar
trabalhando no momento da coleta dos dados. (@igsitde exclusdo da amostra foram: A)

desistir de participar da pesquisa; ou B) soliajize seus dados sejam excluidos da amostra.
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Aceitaram participar dessa amostra 75 individuosrdecentro de pesquisa/escola da

cidade de Manaus. Dentre esses participantes a é@tia variou entre 28 e 65 anos com

média de 42,49 anos de idade, e desvio padraod®ey45.

A escolaridade dessa populacéo variou entre 1inemnsédio completo) e 27 anos,

com média de 18,55 anos e DP de 2,603.

Em relacdo a idade em que comecaram a traballhaeldtado que as idades estavam

entre 9 e 30 anos para inicio da vida profissiotai média de 18,24 anos e DP de 3,053. E

possivel perceber que, apesar da proibicao le§#,das pessoas dessa amostra comegaram a

trabalhar com menos de 16 anos de idade.

Quanto ao tempo de empresa, pode-se perceber gaedeal a 336 meses, com

média de 134,15 meses (ou 11,17 anos) com DP de8lLegses (ou 8,9 anos).

Idade em que Tempo de
Idade Escolaridade comecou empresa
trabalhar (em meses)
Validos 75 66 75 75
N Perdidos 0 9 0 0
Média 42,49 18,55 18,24 134,15
Desvio Padréo 9,44 2,60 3,05 106,88
Minimo 28 11 9 1
Méaximo 65 27 30 336

Tabela 26— Dados referentes a idade, escolaridade, idadguentomecou a trabalhar e tempo de
empresa dos participantes da amostra 1.

Fonte: Pesquisa de Campo.

Pode-se perceber na tabela 27 que ha equilibricclméo ao sexo na amostra, com

49,3% do sexo feminino e 50,7% do sexo masculino.

Frequéncia [Percentual Percentual
Acumulado
Feminino 37 49,3 49,3
Masculino 38 50,7 100,0
Total 75 100,0

Tabela 27— Dados referentes ao sexo dos participantes da

amostra.

Fonte: Pesquisa de Campo.
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Sobre a procedéncia, 66,7% da amostra é proverdentedade onde foi realizada a
pesquisa e 81% do estado do Amazonas.

Cidade de Nascimento

Frequéncia| Percentual Percentual
Acumulado
Boa Vista 2 2,7 2,7
Boca do Acre 1 1,3 4,0
Borba 1 1,3 5,3
Carauari 1 1,3 6,7
Céssia 1 1,3 8,0
Iranduba 2 2,7 10,7
Itacoatiara 2 2,7 13,3
Janauaca 1 1,3 14,7
Manaus 50 66,7 81,3
Maués 2 2,7 84,0
Ouro Preto 1 1,3 85,3
Pauini 1 1,3 86,7
Porto Velho 1 1,3 88,0
Rio de Janeiro 3 4,0 92,0
Santarém 1 1,3 93,3
Sao Paulo 4 53 98,7
Terra Santa 1 1,3 100,0
Total 75 100,0
Tabela 28— Dados referentes a cidade de nascimento dasipantes
da amostra.

Fonte: Pesquisa de Campo.

Os participantes dessa amostra sdo em grande qaamaelos (54%), seguidos pelo

namero de pessoas solteiras (16%).

Estado Civil
Frequéncia| Percentual Percentual
Acumulado
Casado 54 72,0 72,0
Divorciado 4 53 77,3
Separado 1 1,3 78,7
Solteiro 16 213 100,0
Total 75 100,0
Tabela 29 —Dados referentes ao estado civil dos participantes
da amostra.

Fonte: Pesquisa de Campo.

Com base no Critério de Classificagdo EcondmicasiB2009, os funcionarios se

apresentaram, em grande parte, nas classes “AZ%3& “B1” (33,3%).
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Classe Social

Frequéncia| Percentual Percentual
Acumulado
Al 9 12,0 12,0
A2 29 38,7 50,7
B1 25 33,3 84,0
B2 10 13,3 97,3
C1 2 2,7 100,0
Total 75 100,0

Tabela 30 — dados referentes a classe social dos
participantes da amostra.
Fonte: Pesquisa de Campo.

Essa distribuicdo demonstra que a maior parte ddgipantes desta amostra € da

classe média alta, com maior incidéncia nas classeB.

3.2.2.2Amostra 2

Aceitaram participar dessa amostra 135 individwosrdanizacdes do Polo Industrial
de Manaus. Dentre esses participantes a faixaetariou entre 21 e 56 anos com média de

33,57 anos de idade, e desvio padréo (DP) de 7,52.

A escolaridade dos membros desta amostra varioe &ht(ensino médio completo) e

25 anos, com média de 13,8 anos e DP de 2,572.

Em relacédo a idade em que comecaram a trabalhaeldtado que estavam entre 12 e
31 anos para inicio da vida profissional, com méeida 8,20 anos e DP de 3,161. E possivel
perceber mais uma vez que, apesar da proibicad, [B8@8% das pessoas dessa amostra

comecaram a trabalhar com menos de 16 anos de idade

Quanto ao tempo de empresa, pode-se perceber goe ga 3 a 360 meses, com

média de 60,63 meses (ou 5,05 anos) com DP der&s8s (ou 4,4 anos).

Escolaridade Idade em que Tempo de
Idade comegou empresa
(em anos)
trabalhar (em meses)
Validos 135 123 131 131
Perdidos 0 12 4 4
Média 33,57 13,80 18,20 60,63
Desvio Padréo 7,52 2,57 3,16 52,90
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Minimo 21 11 12 3
Méaximo 56 25 31 360
Tabela 31— Dados referentes a idade, escolaridade, idadguentomecou a trabalhar e

tempo de empresa dos participantes da amostra 2.
Fonte: Pesquisa de Campo.

Participaram da amostra 51 pessoas do sexo femen@#dbdo sexo masculino, o que

corresponde a 37% da amostra do sexo feminino286@a amostra do sexo masculino.

FrequéncialPercentua Percentual
Acumulado
Feminino 51 37,8 37,8
Masculino 84 62,2 100,0
Total 135 100,0

Tabela 32— Dados referentes ao sexo dos participantes
da amostra 2.
Fonte: Pesquisa de Campo.

Sobre a procedéncia, 59,3% da amostra era proverarcidade de Manaus, onde foi
realizada a pesquisa, com 69,6% da amostra sendmaeonenses. O segundo estado com

maior incidéncia na amostra foi o Para, com 17%otw.

Frequéncia| Percentual percentual
Acumulado
Alenquer 1 0,7 15
Almeirim 1 0,7 2,2
Altamira 2 15 3,7
Assis 1 0,7 4.4
Belém 2 15 59
Belfast 1 0,7 6,7
Benjamin Constant 1 0,7 7,4
Boa Vista 2 15 8,9
Carauari 1 0,7 9,6
Coari 1 0,7 10,4
Corumba 1 0,7 11,1
Eirunepé 1 0,7 11,9
Fonte Boa 1 0,7 12,6
Itacoatiara 1 0,7 13,3
Juruti 1 0,7 14,1
Manacapuru 3 2,2 16,3
Manaus 80 59,3 75,6
Mossoré 1 0,7 76,3
Nova Olinda 1 0,7 77,0
Nova Olinda do Norte 1 0,7 77,8
Obidos 2 15 79,3
Oriximina 1 0,7 80,0
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Osasco 1 0,7 80,7
Parintins 1 0,7 81,5
Ponta Grossa 1 0,7 82,2
Porto Velho 1 0,7 83,0
Prainha 1 0,7 83,7
Rio de Janeiro 2 15 85,2
Santa Inés 1 0,7 85,9
Santarém 9 6,7 92,6
Séo Paulo 1 0,7 93,3
S&o Paulo de Olivenga 1 7 94,1
Seoul 2 15 95,6
Sertania 1 0,7 96,3
Tarauaca 1 0,7 97,0
Tefé 1 0,7 97,8
Terra Santa 3 2,2 100,0
Total 135 100,0
Tabela 33— Dados referentes a cidade de nascimento dogipantes da
amostra 2.

Fonte: Pesquisa de Campo.

A populacdo pesquisada nessa amostra apresentpesbas casadas (48,1%), 64
pessoas solteiras (47,4%), 4 pessoas divorciaday €31 pessoa que se identificou como

possuindo outro tipo de relacionamento (0,7%).

Frequéncia| Percentual Percentual
Acumulado
Casado 65 48,1 48,9
Divorciado 4 3,0 51,9
Outros 1 0,7 52,6
Solteiro 64 47,4 100,0
Total 135 100,0

Tabela 34— Dados referentes ao estado civil dos particigante
da amostra 2.
Fonte: Pesquisa de Campo.

Com base no Critério de Classificagdo EcondmicasiBr2009, os funcionarios

apresentaram maior incidéncia nas classes “B26f8pe “C1” (29,6%) dos respondentes.

Frequéncia| Percentual Percentual
Acumulado
Al 1 0,7 1,5
A2 12 8,9 10,4
B1 21 15,6 25,9
B2 44 32,6 58,5
C1 40 29,6 88,1
C2 15 11,1 99,3
D 1 0,7 100,0
Total 135 100,0
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Tabela 35 — dados referentes a classe social dos
participantes da amostra 2.
Fonte: Pesquisa de Campo.

3.2.2.3Amostra 3

Aceitaram participar dessa amostra 131 individuase cacessaram o0 link

http://concerto.e-psychometrics.com/demo/?tid=110a responder ao teste online. Este

endereco eletrénico é de dominio da Plataforma &@tm¢Universidade de Cambridge, no
Reino Unido), que é uma plataforma de testes déggadaberto que admite a criagdo de
avaliagcbes eletronicas pelos usuarios. Por sersamialo por meio de codigo aberto, o

Concerto € gratuito para uso académico.

Dentre esses participantes a faixa etaria varitne 49 e 64 anos com meédia de 31,33

anos de idade, e desvio padrao (DP) de 10,1.

A escolaridade dos participantes desta amostraowaentre 10 (ensino médio

completo) e 27 anos, com média de 15,95 anos e=[368.

Em relacdo a idade em que comecaram a traballhaeldtado que as idades estavam
entre 7 e 30 anos para inicio da vida profissicc@) média de 18,17 anos e DP de 3,11. E
possivel perceber mais uma vez que, apesar daigaimikegal, 14,5% das pessoas dessa

amostra comecaram a trabalhar com menos de 1Glandade.

Quanto ao tempo de empresa, pode-se perceber gaedea3 a 360 meses, com

média de 60,63 meses (ou 5,05 anos) com DP der&s8s (ou 4,4 anos).

. Idade em que| Tempo de
Escolaridade
Idade (em anos) comecou empresa
trabalhar (em meses)
Valid 131 128 131 131
Missing 0 3 0 0
Mean 31,33 15,95 18,17 45,03
Std. Deviation 10,10 3,68 3,11 64,46
Minimum 19 10 7 0
Maximum 64 27 30 360

Tabela 36— Dados referentes a idade, escolaridade, idadsuenrcomecou a
trabalhar e tempo de empresa dos participantemdstea 3.
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Fonte: Pesquisa de Campo.

Participaram da amostra 83 pessoas do sexo femmid® individuosdo sexo

masculino, o que corresponde a 63,4% da amostszxio feminino e 36,6% da amostra do

sexo masculino.

F A p | Percentual
requéncia ercentua Acumulado
Feminino 83 63,4 63,4
Masculino 48 36,6 100,0
Total 131 100,0
Tabela 37 — Dados referentes ao sexo dos participantes da
amostra 3.

Fonte: Pesquisa de Campo.

Sobre a procedéncia, 44,3% (58 pessoas) da anfosfpaoveniente do estado do
Amazonas, sendo 54 dessas pessoas da cidade desMénaegundo estado com maior
incidéncia na amostra foi o Para, com 24,4% dd,tseguido da Bahia com 6,9%, e o0s

demais estados se apresentam com 24,4% da amostra.

Frequéncia| Percentuall Percentual Acumulado

AL 1 0,8 8
AM 58 44,3 45,0
BA 9 6,9 51,9
CE 3 2,3 54,2
DF 1 0,8 55,0
ES 1 0,8 55,7

Guiana Franceq 1 0,8 56,5
GO 1 0,8 57,3
MG 5 3,8 61,1
PA 32 24,4 85,5
PB 1 0,8 86,3
PE 2 15 87,8
PR 1 0,8 88,5
RJ 5 3,8 92,4
RR 1 0,8 93,1
RS 1 0,8 93,9
SC 1 0,8 94,7
SP 7 53 100,0
Total 131 100,0

Tabela 38 — Dados referentes ao estado nascimento dos

participantes da amostra 3.
Fonte: Pesquisa de Campo.
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A amostra pesquisada nessa amostra apresenta 8dapesolteiras (61,8%), 35

pessoas casadas (26,7%) e 15 pessoas divorcidda®]l

Frequéncia| Percentual |Percentual Acumulado
Casado 35 26,7 26,7
Divorciado 15 11,5 38,2
Solteiro 81 61,8 100,0
Total 131 100,0

Tabela 39— Dados referentes ao estado civil dos particigadée

amostra 3.

Fonte: Pesquisa de Campo.

Os setores aos quais pertencem as empresas (@ssa|p que participaram dessa

amostra trabalham se distribuem da seguinte manéit®% no setor de prestacdo de

servicos, 16,8% no setor do comércio, 12,2% na sketeeducacgéo, 10,7% no funcionalismo

publico, 6,9% na industria, 1,5% no militarismo,8% em outros setores.

Frequéncia| Percentual Percentual

Acumulado
Comeércio 22 16,8 16,8
Educacéo 16 12,2 29,0
Funcionalismo Publico 14 10,7 39,7
Industria 9 6,9 46,6
Militarismo 2 1,5 48,1
Outros 6 4,6 52,7
Prestacéo de Servico 62 47,3 100,0

Total 131 100,0

Tabela 40— Dados referentes ao setor das empresas emahahttm os
participantes da amostra 3.
Fonte: Pesquisa de Campo.

Com base no Critério de Classificacdo EcondmicasiBi2009, os respondentes

apresentaram maior incidéncia nas classes “B16{8Be “B2” (19,1%) dos respondentes.

Frequéncia| Percentual Percentual
Acumulado
Al 6 4,6 4,6
A2 21 16,0 20,6
Bl 44 33,6 54,2
B2 25 19,1 73,3
C1 22 16,8 90,1
c2 12 9,2 99,2
D 1 0,8 100,0
Total 131 100,0
Tabela 41 - Dados referentes a classe social dos

participantes da amostra 3.
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Fonte: Pesquisa de Campo.

3.3. Materiais
Na pesquisa foram utilizados os seguintes materiais
a) Formuléario para Andlise de Juizes (APENDICE A)
b) Termo de Concordancia das empre68BENDICES B);
c) Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TQWEPENDICE C);

d) Formulario de Evolucdo Escolar e de Saude e Clasgiio Socioecondmicpara
identificar e descrever aspectos sociodemografecasonémicos dos participantes

(APENDICE D);
e) Inventario de Valores Humanos nas Organizaces QY(APENDICES E, F e G);

f) Z-Teste — Técnica de Zulliger (forma coletiva) edts Vazquez-Hutz de Avaliacao de
Desempenho (EVHAD) para producdo de indicadoresvdkdade de critério
concorrente. Erthal (2009) descreve esse tipo didagio como aquele que acontece
através da correlacdo entre os resultados do tasser validado com os de um teste

ja validade (critério).

3.4. Procedimentos

Inicialmente foi realizada uma pesquisa bibliogr@facerca da Teoria Funcionalista
dos Valores Humanos, visando a elaboracédo de urtriz rda especificacbes demonstrando
quais seriam os fatores, subfatores e descrit@esridm ser utilizados no instrumento. Com
a matriz elaborada, foi iniciado o processo de tdagho de itens para o instrumento de
acordo com os descritores estabelecidos. O proyxiasso foi a Andlise de Juizes: feito o

contato com os peritos da teoria e a partir dacsneordancia, foi enviado um modelo
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preliminar do instrumento para analise de pertiérmom a teoria, bem como analise
semantica. Com essa analise inicial finalizadaanorealizadas as modificacdes pertinentes

sugeridas pelos juizes.

Com uma versdo atualizada do instrumento, foramtatasas empresas que
concordaram com a participacdo de seus funciondeaqeesente pesquisa. Ao concordar em
participar, a empresa fez o contato com seus foadims em cargos de lideranca para que a
avaliacdo fosse efetuada. A propria empresa indisotuncionarios e cedeu o espacgo para

que as aplicagbes fossem realizadas.

As aplicacdes ocorreram de forma coletiva em graleosté 25 pessoas (com ajuda de
um auxiliar na aplicacéo). Os voluntarios concadaem participar da pesquisa através da
assinatura do Termo de Consentimento Livre e bEstldo (TCLE), em seguida responderam
ao questionario de dados sécio demograficos. Oimppasso foi a aplicacdo dos testes em
si nas tréamostras. Na primeira amostra foram aplicadosanestem: o IVHO, o EVHAD
e 0 TLS. Na amostra 2, apés o IVHO foi aplicado deste. Na amostra 3 foi aplicado apenas
o IVHO. Os testes validados da coleta foram aptisade acordo com as instru¢cdes do

manual.

Ao mesmo tempo, o teste foi inserido em uma plateo online Concerto, da
Universidade de Cambridge, no Reino Unido. O linlke gla acesso ao teste na plataforma
especificada foi divulgado via redes sociais, bmdoagque o maior nimero de pessoas

possivel respondesse ao instrumento.

Apds os instrumentos serem respondidos, 0os patiteés e empresas que desejaram
solicitaram o envio de um relatorio psicolégicoes snviado eletronicamente contendo os

resultados da avaliagdo (APENDICES H, | e J).

Com esses dados coletados, pbde ser realizaddise asatistica do teste IVHO nas

trés amostras distintas, que incluiu estudos dedade, fidedignidade e normatizacao.
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Especificamente: analises descritivas, comparagdcachostras 2 e 3 utilizando o testie
Student, avaliacdo da consisténcia interna dos i&ravés dax de Cronbach, analise do
poder discriminativo dos itens, analise fatoriahfamatoria, indicadores de validade de
critério (tipo concorrente), correlacéo entre vesoX desempenho e valores X personalidade
atraves do testede Pearson e analise de regressao quando apraseotarelacdo, e analise

dos escorespara elaboracéo de normas intra-grupo (tabelaspiiicas)..

4. RESULTADOS

Com vistas a melhor compreenséo dos resultadodaadss aqui apresentados serao
divididos grandes blocos, sado eles: (1) Procedioseneoricos; (2) Procedimentos Empiricos;

e (3) Procedimentos Analiticos.

4.1.Procedimentos Empiricos

Esta fase dos estudos engloba: matriz de espediésaitens preliminares; analise de

juizes; e as primeiras modificacdes dos itens @uksena analise de juizes).

4.1.1.Matriz de Especificacdes

A primeira etapa da elaboracdo de um instrumenimoldgico consiste no estudo
aprofundado de uma teoria que va servir de basegs®e instrumento. Com base na Teoria
Funcionalista dos Valores Humanos, foi elaborada Muatriz de Especificacdes. Essa matriz
auxilia na operacionalizacdo dos construtos poimgetiza as dimensfes, os fatores e
descritores que servirdo de base para os itengpquesua vez, servirdo como representacao

do comportamento que se busca avaliar.

o - Tipo de Orientagcao
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- 0 | existéncia. beneficio.
pacifica.
Tem respeito aos padr(”)esg Representa as necessidatles
Q | morais seculares e contribpi g | mais basicas como comer|e | Enfatiza ser eficiente e
%’“ para aumentar a harmonia a2 | beber. Resulta letal @2 | alcancar metas. Ideia clara
@© | sociedade. Os individugs @ | privacdo dessas necessidaded | de sucesso e se orientam
F | precisam respeitar simbol¢s§ | por um longo periodo de nessa direcao.
e padrdes culturais. 0 tempo.

Tabela 42— Matriz de Especificagbes da Teoria Funcionaliia Valores Humanos que serve de base para a
construcdo do teste IVHO.
Fonte: Pesquisa bibliografica (GOUVEIA, 2003).

Como é proposto na teoria, nesse quadro encontramdsas dimensdes que fazem
parte dos valores humanos: Tipo de Orientacdo e @ Motivador. Ao cruzar essas

dimensdes, sdo obtidos os seis fatores do testerafiva, Normativa, Suprapessoal,
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Existéncia, Experimentacdo e Realizacdo. Cada wseddatores possui 3 descritores como

pode ser percebido na tabela acima.

O fator Interativa apresenta os descritores Afgsiste, Convivéncia e Apoio Social. O
fator Normativa apresenta os descritores ObediérRaigiosidade e Tradicdo. O fator
Suprapessoal apresenta os descritores Beleza, @oeiméo e Maturidade. O fator Existéncia
apresenta os descritores Saude, Estabilidade PesSohrevivéncia. O fator Experimentacao
apresenta os descritores Emocao, Prazer e Sexali#a finalmente, o fator Realizagao
apresenta os descritores Poder, Prestigio e Exitm a Matriz de Especificacbes ordenada,

foi possivel dar inicio a elaboragéo dos itens.

4.1.2.1tens elaborados a partir da matriz de especificagd

A partir dos descritores da Matriz de Especificactim possivel operacionalizar o

construto, possibilitando a elaboragao dos itens,mpdem ser observados abaixo.

Descritores

Estabelego amizades duradouras que ndo se restralgambiente de trabalho.

Afetividade Interajo com meus colegas sobre assuntos pessoais.

Compartilho meus éxitos e dificuldades com amigogabalho.

Prefiro trabalhar em equipe.

Convivéncia Gosto de ter momentos de lazer com colegas ddhmftaa do horéario de expediente.

Aprecio me reunir com colegas de trabalho em egecttmemorativos.

Sinto-me a vontade para oferecer ajuda aos meegal

Apoio Social Se necessério, solicito ajuda aos meus colegasivaltio.

© ® N g wINE

E importante para mim receber apoio dos meus celega

=
o

. Prefiro ter regras estabelecidas para execugéceddnabalho.
. Sinto-me desconfortavel quando ndo é possivel dusgmn minhas obrigacdes.
. Prefiro sequir as orientacdes do meu superior ajngégpense em uma solucéo diferente.

[
=

Obediéncia

[N
N

[N
w

. Se me sinto injusticado busco me respaldar nasasemegulamentos da empresa.
. Confiar no meu lider é fundamental nos momentossos.
. Incomoda-me quando as normas e regulamentos da&ssngiio negligenciados.

Religiosidade
(Dogmatismo

'—\
N

[N
(6}

[N
[ep)

. Admiro empresas que mantém sua tradicdo atravégedasoes.
. Aprecio empresas que adequam o ambiente de trabalhloura regional.
. Gosto de seguir as tradicdes da empresa.

[
~

Tradicao

[N
[ee]




Descritores

19.
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A estética de um trabalho é tdo importante quarsteuocontetdo.

Beleza

20.

Acho importante que a aparéncia do meu traballoagegeciada.

21.

Priorizo uma boa apresentacdo pessoal no ambiertatzhlho.

22.

Atualizo-me constantemente acerca da minha aréaloaho.

Conhecimentd

23.

Na minha area profissional, busco informac8es sabi@uais a maioria das pessoas nao se
interessam.

24,

Gosto de me sentir desafiado intelectualmente.

25.

Sinto-me realizado profissionalmente.

Maturidade

26.

Acho importante que meu trabalho tenha relevaratak

27.

Meu trabalho possibilita 0 desenvolvimento das minpotencialidades.

28.

Mesmo que ndo esteja me sentindo bem dispostajnordar continuidade as minhas
atividades.

Saude

29.

Admiro empresas que investem em promogé&o de saittabalho.

30.

Mantenho um cuidado constante com a minha salden@arme prejudicar
profissionalmente.

31.

Gosto de fazer um planejamento regular do meultvaba

Estabilidade

32.

Manter meu espaco de trabalho organizado é esbpacéeu desempenhar minha funcgéo.

Pessoal

33.

Gosto de ter conhecimento antecipado das atividpukeserdo desenvolvidas em meu
trabalho.

34.

A qualidade do meu trabalho NAO depende de umanbite de sono.

Sobrevivéncia

35.

N&o prejudico o horéario das minhas refei¢cdes em&amo trabalho.

36.

Preocupo-me em observar a minha seguranga no amblietrabalho.

37.

Gosto de assumir riscos em minha fungéo profiskiona

Emocéao

38.

Gosto de explorar as diversas possibilidades daarfimcao.

39.

Gosto de ter liberdade para escolher como reaizaninhas tarefas.

40.

NAO me importo em executar tarefas pouco prazerosas

Prazer

41.

Escolhi esta atividade profissional principalmegmeéo prazer que ela me traz.

42.

Minhas atividades de lazer NAO s&o deixadas deéaaéuncio do trabalho.

43.

Manter uma vida sexual satisfatéria traz benefiomslesempenho das minhas funcdes.

Sexualidade

44,

Meu trabalho NAO é influenciado pela minha vidausgx

45,

Meu sucesso no trabalho aumenta meu interessel sexua

46.

Gosto de estabelecer padrées a serem seguidos.

Poder

47.

NAO me sinto & vontade para tomar decisdes impiagan

48.

Gosto de exercer influéncia sobre as pessoas neiat@lge trabalho.

49.

Gosto de obter destaque pelo meu desempenho.

Prestigio

50.

Acho importante que minhas atitudes tenham repsé#icugositiva nos meus colegas.

51.

E importante que meu trabalho traga prestigio pgésso

52.

S0 fico satisfeito com meu trabalho quando atigj@lojetivos propostos.

Exito

53.

N&o gosto de deixar tarefas sem concluséo.

54.

Meu sucesso depende da boa execucédo dos meusafazer

Tabela 43— Itens elaborados a partir da Matriz de Espexgjfies com seus respectivos descritores.
Fonte: Pesquisa de Campo.
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E importante perceber que foi decidido nesta etaja@tar o descritor “religiosidade”
substituindo-o por “dogmatismo”, um descritor @ildo por Gouveia (2003) para descrever o

mesmo subfator.

Esses foram os itens enviados para os juizes pararglisassem a sua pertinéncia ao

descritor e sua adequagéo semantica.

4.1.3.Analise de Juizes

Para a analise de juizes, foi enviado para 1lqgsernf Teoria Funcionalista dos
Valores Humanos e em Psicometria um formularioerwaid uma breve explicacdo sobre os
objetivos e a Matriz de Especifica¢gfes do instruimeznum formulario onde poderia avaliar a
pertinéncia do item, sua adequacdo semantica sugastoes que achasse plausiveis para a

melhoria do instrumento, conforme ilustracao naifagt.

INVENTARIO DE VALORES HUMANOS N AS ORGANIZ AGOES - IVHO

IDENTIFICACAD DO JUIZ CONVIDADO
Frp— T Titulagdor _
Filiagdo (instituicdo = qual esta vinculado) i Data da Analise:

Imagine que vocé trabalha em uma empresa onde vocé pode se expressar da maneira como vocé realmente &
Quais desses comportamentos descreveriam sua maneira de agir no ambiente de trabalho?

Pertinéncia do Item ao seu descritor e Adequacdo semantica

ao contexto organizacional

1. Estabele¢o amizades duradouras que ndo se
restringem a0 ambiente de trabalho. Menos| T T [ T [wmas Menos[ T [ [ T Jmass
- Sugestdo de mudanga: Sugestdo demudanga:
= Muito | | | | | | | | Pouco
1 @ rehpmesehgsehemnes I R Menos [T T T | mas
E Muito | [ [ [ [ [ [ | Pouco | | Sugestdo demudanga: Sugestdo de mudanga:
<
3. Compartilho meus &xitos e dificuldades com amigos
iy fienos [T T T T ] wiais ienos [T T T T s
Sugestdo demudanga: Sugestdo de mudanga:
o[ T T T T T T Jeous! |™® - © i
4. Prefiro trabalhar em equipe. = : i
enos [T T T T s bienos [T T T T s
Muito [ [ [ [ [ [ [ | Pouco Sugestdo de mudanga: Sugestdo de mudanga:
8
L 5. Gosto de ter momentos de lazer com colegas de i
g trabalho fora do horério de expediente. Menos [ [ [ [ T | Mais Menos[ T T [ [ ] wais
= s Sugestdo demudanga: Sugestdo de mudanga:
S Muito | | | | | | | | Pouco
6. Aprecio me reunir com colegas de trabalho em
eventos comemorativos. Menos[ [ [ [ T | wais; iMenos[ T [ T [ [mais
Sugestdo demudanga: Sugestdo de mudanga:
Mato [ [ T [ [ T T Jeouws| |® ¥ . :

Figura 4 — Modelo de formuléario enviado para os juizes.
Fonte: Pesquisa de Campo.

Pode-se perceber na figura 4 que além da analsdtelts em si, 0s juizes tiveram
acesso as instrucdes pensadas inicialmente pastromento. Eram elas: “Imagine que vocé

trabalha em uma empresa onde vocé pode se expdsssaaneira como vocé realmente é.
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Quais desses comportamentos descreveriam sua maeeagir no ambiente de trabalho?”.

Posteriormente essa instrucao foi alterada devidodificacdes realizadas nos itens.
Essa analise resultou em duabelas, a primeira com a porcentagem das pontsiacée

dadas pelos juizes para a pertinéncia, e uma sagrord as porcentagens das pontuacoes

pela adequacao semantica, indicando os indicesmbe@ancia entre eles.

Nota Nota Nota Nota
Itens Mu!to F’:I&tri Mglé)i:lna ’\é%t: Muito Itens Mu!to é\llj)itg Mglc;)ifna ’\é%t: Muito
Ruim Boa Ruim Boa
1 9,1 90,9 1 27,3 72,7
2 18,2 81,8 2 9,1 27,3 63,6
3 9,1 90,9 3 9,1 18,2 72,7
4 18,2 81,8 4 9,1 9,1 81,8
5 18,2 81,8 5 18,2 9,1 72,7
6 9,1 90,9 6 18,2 | 81,8
7 9,1 9,1 81,8 7 9,1 9,1 81,8
8 18,2 81,8 8 100
9 18,2 81,8 9 9,1 90,9
10 10 20 70 10 30 70
11 9,1 9,1 81,8 11 18,2 27,3 54,5
12 18,2 81,8 12 27,3 72,7
13 9,1 36,4 18,2 36,4 13 10 10 30 50
14 9,1 9,1 27,3 54,5 14 9,1 9,1 36,4 45,5
15 18,2 18,2 9,1 54,5 15 18,2 18,2 63,6
16 9,1 90,9 16 18,2 | 81,8
17 18,2 81,8 17 36,4 63,6
18 10 90 18 10 10 80
19 9,1 9,1 81,8 19 9,1 9,1 18,2 63,6
20 9,1 27,3 63,6 20 11,1 22,2 66,7
21 10 90 21 30 70
22 9,1 90,9 22 100
23 9,1 90,9 23 100
24 9,1 90,9 24 10 90
25 27,3 18,2 54,5 25 100
26 9,1 18,2 18,2 54,5 26 10 20 70
27 9,1 90,9 27 20 80
28 9,1 18,2 72,7 28 10 10 80
29 9,1 90,9 29 100
30 100 30 100
31 18,2 81,8 31 100
32 27,3 27,3 45,5 32 10 20 70
33 9,1 36,4 54,5 33 20 80
34 9,1 9,1 36,4 45,5 34 10 10 80
35 18,2 81,8 35 10 90
36 100 36 10 20 70
37 100 37 100
38 18,2 81,8 38 10 90
39 18,2 18,2 63,6 39 10 90
40 9,1 18,2 72,7 40 10 10 10 70
41 100 41 20 80
42 9,1 90,9 42 10 90
43 9,1 9,1 81,8 43 20 80
44 9,1 9,1 81,8 44 10 90
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45 9,1 9,1 9,1 72,7 45 10 10 80
46 9,1 9,1 18,2 63,6 46 10 10 20 60
47 9,1 9,1 18,2 63,6 47 10 10 80
48 100 48 10 90
49 9,1 90,9 49 10 90
50 100 50 10 20 70
51 9,1 90,9 51 11,1 88,9
52 9,1 90,9 52 20 80
53 27,3 72,7 53 10 90
54 9,1 9,1 81,8 54 100

Tabela 44— Porcentagem de respostas da andlise de
juizes em relacdo a pertinéncia dos itens para cada

descritor

Fonte: Pesquisa de Campo.

juizes.

Alguns deles,

apesar

Tabela 45— Porcentagem das respostas da andlise
de juizes em relacdo a adequacdo semantica dos
itens

Fonte: Pesquisa de Campo

Além da analise quantitativa, foi possivel analigaalitativamente as sugestfes dos

de considerarem o8s itpertinentes e adequados

semanticamente, colocaram algumas sugestdes dacatieque foram incorporadas ao

instrumento quando consideradas enriquecedorasoaahalho, como podera ser notado no

proximo topico.

4.1.4.1tens: modificacdes a partir da analise de juizes

Com o auxilio dos juizes, foram realizadas altezagis itens do teste, como pode ser

percebido na tabela a seguir. Os itens em destagtesentam pontuacdo invertida na

apuracao dos escores.

Descri . ~
tores Item Inicial Itens Em Que Houve Alteragfes
1. Estabeleco amizades duradouras que NAEtabeleco amizades duradouras com colegas de
2 se restringem ao ambiente de trabalho. trabalho que NAO se limitam a esse ambiente.
@ )
i 2. Interajo com meus colegas sobre assuntéalo com meus colegas de trabalho sobre
-% pessoais. assuntos de natureza pessoal.
Q2
< 3. Compartilho meus éxitos e dificuldades cor@ompartilho sucessos e dificuldades com amigos
amigos do trabalho. do trabalho.
© 4. Prefiro trabalhar em equipe. Prefiro trabalhar enpg.
o
S 5. Gosto de ter momentos de lazer com colegAsboa convivéncia com os colegas é importante
§ de trabalho fora do horario de expediente.| para o desenvolvimento do meu trabalho.
c
8 6. Aprecio me reunir com colegas de trabalhaprecio as reunies com colegas de trabalho em
em eventos comemorativos. eventos comemorativos.
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Descri Item Inicial Itens Em Que Houve Alteracfes
tores
7. Sinto-me a vontade para oferecer ajuda ags N .
— into-me a vontade para ajudar os colegas.
.g meus colegas.
A 8. Se necessario, solicito ajuda aos me&e necessario, solicito ajuda aos colegas no
.g colegas no trabalho. trabalho.
o - . . . . . .
< 9. E importante para mim receber apoio ddSonsidero importante receber apoio dos colegas
meus colegas. de trabalho.
10. Prefiro ter regras estabelecidas pafoéllt?rp |:n|nhas prioridades - para atender as
= solicitacdes de meu chefe mesmo que possa
@ execucao do meu trabalho. N .
S fazé-las mais tarde.
c . _ Z ~ A
Q 11. Sinto-me desconfortavel quando néo %lnto me descqnfortayel quando NAO consigo
S . ; : C Cumprir uma orientacdo dada por meu chefe ou
e possivel cumprir com minhas obrigagdes. .
o superior.
12. Prefiro seqguir as orientac6es do meu superidigo as orientacbes de meu chefe ainda que
ainda que pense em uma solucéo diferentepense em uma solucéo diferente.
% 13. Se me sinto injusticado busco me respaldde me sinto injusticado no trabalho, busco
3 'g nas normas e regulamentos da empresa. | conforto na minha fé.
c 2
T 23| 14. Confiar no meu lider é fundamental no€onfiar num ser superior é fundamental nos
n £E.© p
.c% 23 momentos adversos. momentos de dificuldades profissionais.
=" ©C n
o £ 15. Incomoda-me quando as normas | e
x e regulamentos da empresa saA fé me ajuda no desempenho do meu trabalho.
a negligenciados.
16. Admiro empresas que mantém sua tradigdo
o através das geracoes.
S . . . .
S 17. Aprecio empresas que adequam o ambiemprecio empresas que adequam o ambiente de
}3 de trabalho a cultura regional. trabalho a cultura regional e local.
|_
18. Gosto de segquir as tradicdes da empresa. Gostandemnas tradicdes da empresa.
19. A estética de um trabalho é tdo importante
guanto o seu conteudo.
©
E 20. Acho importante que a aparéncia do meAcho importante que o aspecto visual seja
K trabalho seja apreciada. apreciado no meu trabalho.
21. Priorizo uma boa apresentacdo pessoal no
ambiente de trabalho.
o 22. Atualizo-me constantemente acerca |da
= minha area de trabalho.
_g 23. Na minha é&rea profissional, busco
3 informacdes sobre as quais a maioria das
< pessoas NAO se interessa.
S 24. Gosto de me sentir desafiato
intelectualmente.
25. Sinto-me realizado profissionalmente. Acredito que todo o trab_alho € Importante para o
9 desenvolvimento da sociedade.
_8 26. Acho importante que meu trabalho tenha
= relevancia social.
<
= 27. Meu trabalho possibilita o desenvolvimento

das minhas potencialidades.
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Descri Item Inicial Itens Em Que Houve Alteracfes
tores
28:iMesmoRqle INADREs(E)d me_septlndo be\l\ﬁnesmo que NAO esteja me sentindo bem,
disposto, procuro dar continuidade a: A N -
; iy procuro dar continuidade as minhas atividades.
o minhas atividades.
2 29. Admiro empresas que investem emdmiro empresas que investem na promocédo de
3 promocéo de salde no trabalho. saude no trabalho.
30. Mantenho um cuidado constante com a . . ,
) , ~ -~ . | Mantenho cuidado constante com a minha saude
minha salde para NAO me prejudicar = - o
o para Nao me prejudicar profissionalmente.
profissionalmente.
s 31. Gosto de fazer um planejamento regular| do
ﬁ meu trabalho.
% 32. Manter meu espaco de trabalho organizaddvianter meu espaco de trabalho organizado é
g essencial para eu desempenhar minkasencial para o bom desempenho de minha
S funcéo. funcéo.
I 33. Gp;to de ter conh~e0|ment0 anyempado d%%sto de ter conhecimento prévio das atividades
3 atividades que serdo desenvolvidas em meu ~ .
ul (ue serdo desenvolvidas em meu trabalho.
trabalho.
o 34. A qualidade do meu trabalho NAO depende
° de uma boa noite de sono.
% 35. NAO prejudico o horario das minhas
o refeicdes em funcéo do trabalho.
QO
3 36. Preocupo-me em observar a minhBreocupo-me com a minha seguranca no
seguranca no ambiente de trabalho. ambiente de trabalho.
37. Gosto de assumir riscos em minha funcao
o profissional.
zg« 38. Gosto de explorar as diversas possibilidades
E da minha funcéo.
39. Gosto de ter liberdade para escolher conkuefiro ter liberdade para escolher como realizar
realizar as minhas tarefas. as minhas tarefas.
40. NAO me importo em executar tarefas poudmcomoda-me  executar  atividades  pouco
prazerosas. prazerosas.
g 41. Escolhi  esta  atividade profissionaEscolhi esta profissdo por considera-la
g principalmente pelo prazer que ela me traz.prazerosa.
42. Minhas atividades de lazer NAO s&o
deixadas de lado em funcéo do trabalho.
43. Manter uma vida sexual satisfatoria traz
o beneficios no desempenho das minhas
E funcdes.
5 44. Meu trabalho NAO ¢ influenciado pela
= minha vida sexual.
Q
o 45. Meu sucesso no trabalho aumenta meu
interesse sexual.
46. Gosto de estabelecer padrdes a ser&@osto de estabelecer padrbes e modelos a serem
seguidos. seguidos.
g 47. NAO me sinto a vontade para tomar
g decisdes importantes.

48.

Gosto de exercer influéncia sobre as pessdassto de servir de referéncia no ambiente de

no ambiente de trabalho.

trabalho.
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Descri Item Inicial Itens Em Que Houve Alteracfes
tores
49. Gosto de obter destaque pelo meu
desempenho.
fe! - - <
2 50. Acho importante que minhas atitudes tenha'lé‘nCho |mp~ortante gue minhas agbes tenham
o ~ o repercussdo positiva em meus colegas e
o repercusséao positiva nos meus colegas. ;
a superiores.
51. E importante que meu trabalho traga
prestigio pessoal.
52. S6 fico satisfeito com meu trabalho quanddomente fico satisfeito quando atinjo meus
atinjo os objetivos propostos. objetivos no trabalho.
O x . ™
E 53. NAO gosto de deixar tarefas sem concluséo.
<
54. Meu sucesso depende da boa execucdo @wecuro exercer bem minhas tarefas para obter
meus afazeres. sucesso profissional.

Tabela 46— Alteragdes realizadas nos itens a partir dasnée juizes.
Fonte: Pesquisa de Campo.

Outro ponto levantado pelos juizes foi a substinido descritor “religiosidade” que
fora substituido por “dogmatismo”. Segundo elesasmuito importante resgatar o conceito
original da teoria, adotando “religiosidade”, o daeacatado.

Nesse momento, também foi considerado interessasgxir uma subescala no
instrumento, referente ao autoconhecimento, visarddises posteriores dos itens a partir

desta informacéo.

4.2. Procedimentos Empiricos
Esta fase consiste nas seguintes etapas: pad@nipaca aplicacao; aplicacéo piloto;

e itens: modificacdes a partir da aplicacao piloto.

4.2.1.Padronizacéo para a aplicacao
Com a ultima alteracéo dos itens, foi possivelgjma primeira aplicacao do teste. A
técnica de escalonamento adotada foi a escalatldkesete pontos por ser considerada mais

apropriada para esse tipo de instrumento.
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Considerando-se que um aspecto importante do mstrio é a forma como os itens
sdo apresentados e sua ordenacdo, adotou-se quelesmtitor deveria ser apresentado na
ordem que foram desenvolvidos. No entanto, em &elaps itens (trés por cada descritor),
seguiu-se uma sequéncia de rodizio do inicio aadbnmstrumento. Ou seja, 0 instrumento
foi desenvolvido sob o pressuposto tedrico de sdifatores, e trés descritores para cada um
deles. Totalizando 18 descritores. Cada descrgortonizou, por sua vez, a geracao de trés

itens, totalizando 54 itens no instrumento. A tateebkeguir demonstra como os itens ficaram

ordenados.
N° N°
Original Aplic. Item

1 4 Estapelec;o amizades duradouras com colegas ddhtratpae NAO se limitam a esse
ambiente.

2 33 Falo com meus colegas de trabalho sobre assdetatureza pessoal.

3 55 Compartilho sucessos e dificuldades com andgdsabalho.

4 15 Prefiro trabalhar em grupo.

5 22 A boa convivéncia com os colegas é importante mardesenvolvimento do meu
trabalho.

6 54 Aprecio as reuniées com colegas de trabalhevemtos comemorativos.

7 13 Sinto-me a vontade para ajudar os colegas.

8 37 Se necessério, solicito ajuda aos colegasbalho.

9 53 Considero importante receber apoio dos colégasabalho.

10 3 AIteAro minhgs prioridades para atender as soligagle meu chefe mesmo que possa
fazé-las mais tarde. }

11 36 Sinto-me descc_)nfortével quando NAO consigo cumpniia orientacdo dada por meu
chefe ou superior.

12 46 Sigo as orientacdes de meu chefe ainda quse pen uma solucédo diferente.

13 16 Se me sinto injusticado no trabalho, buscdocto na minha fé.

14 21 Confiar num ser superior é fundamental nosemos de dificuldades profissionais.

15 52 A fé me ajuda no desempenho do meu trabalho.

16 1 Admiro empresas que mantém sua tradicdo atdasgeracoes.

17 35 Aprecio empresas que adequam o ambientaltkdip a cultura regional e local.

18 44 Gosto de manter as tradicbes da empresa.

19 14 | A estética de um trabalho é tdo importansstpuo seu conteudo.

20 34 Acho importante que o aspecto visual sejacéguto no meu trabalho.

21 38 Priorizo uma boa apresentacéo pessoal neatalde trabalho.

22 2 Atualizo-me constantemente acerca da mintead&drabalho.

23 23 Na minh_a area profissional, busco informacdes salsrguais a maioria das pessoas
NAO se interessa.

24 45 Gosto de me sentir desafiado intelectualmente

25 8 Acredito que todo o trabalho é importante padl@senvolvimento da sociedade.

26 32 Acho importante que meu trabalho tenha relgg&social.

27 43 Meu trabalho possibilita 0 desenvolviments miénhas potencialidades.

o8 17 Mfesmo que NAO esteja me sentindo bem, procuro datinuidade as minhas
atividades.
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29 29 Admiro empresas que investem na promocaatteso trabalho.

30 47 Man_ter_lho cuidado constante com a minha salde pak® Nne prejudicar
profissionalmente.

31 6 Gosto de fazer um planejamento regular dotradalho.

32 20 ][\AanEer meu espaco de trabalho organizado é eskpaciao bom desempenho de minha
uncao.

33 51 Gogto de ter conhecimento prévio das atividades spréo desenvolvidas em meu
trabalho.

34 7 A qualidade do meu trabalho NAO depende de umanbita de sono.

35 26 NAO prejudico o horério das minhas refeigesfuncéo do trabalho.

36 39 Preocupo-me com a minha seguranga no amierttabalho.

37 5 Gosto de assumir riscos em minha funcéo giofial.

38 28 Gosto de explorar as diversas possibilidddesinha fungéo.

39 42 Prefiro ter liberdade para escolher comazaahs minhas tarefas.

40 10 Incomoda-me executar atividades pouco praasro

41 25 Escolhi esta profissdo por considera-la posze

42 48 Minhas atividades de lazer NAO s&o deixaédadb em fung&o do trabalho.

43 18 Manter uma vida sexual satisfatéria traz fieios no desempenho das minhas funces.

44 31 | Meu trabalho NAO é influenciado pela minha vidausgx

45 40 Meu sucesso no trabalho aumenta meu intesexgal.

46 9 Gosto de estabelecer padrées e modelos a segendos.

47 30 | NAO me sinto & vontade para tomar decisfes imptesan

48 50 Gosto de servir de referéncia no ambienteatbalho.

49 12 Gosto de obter destaque pelo meu desempenho.

50 o4 Acho .importante gue minhas ac¢des tenham repercysssiiva em meus colegas e
superiores.

51 41 E importante que meu trabalho traga prespiggsoal.

52 11 Somente fico satisfeito quando atinjo meystmos no trabalho.

53 27 NAO gosto de deixar tarefas sem conclus&o.

54 49 Procuro exercer bem minhas tarefas para sibtesso profissional.

55 19 | NAO tenho dificuldade para descrever minhas caristiEas.

56 56 Reflito durante muito tempo sobre minhassiies.

Tabela 47— Ordem de apresentagdo dos itens no instrumaplicg¢éo piloto).
Fonte: Pesquisa de Campo.

Definiram-se também as condi¢c6es em que a aplicagdtstrumento deveria ocorrer.

Ou seja, o instrumento pode ser auto aplicado \aeemal impresso ou eletronicamente, de

maneira individual ou coletiva. Quando a aplicagaorreu de maneira coletiva, 0S grupos

nao poderiam ultrapassar 30 pessoas, desde quaraam dois assistente para aplicacdo em

grupos maiores de 12 pessoas.

Por se tratar de um instrumento de avaliacdo destgaisticas psicologicas, o local da

aplicacdo necessita de siléncio e dos acessorgisoBapara que 0 respondente sinta-se

confortavel. Ou seja, mesas e cadeiras confortamede todos possam responder sem
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interrupcdes e privacidade para os demais naoli@susuas respostas. Canetas devem estar

disponiveis para o caso de algum respondente grecis

Ao entrar em contato com o respondente, o aplicddge iniciar um bonmapport,
buscando deixa-lo o mais a vontade possivel no erteide testagem. O processo de
aplicacdo em si é iniciado com uma breve explicagiwe o teste. Relata-se que se trata de
uma afericdo que visa a identificacdo dos valoresidmos voltados para o ambiente
organizacional. Em seguida, é explicado que dewidmatureza dos valores humanos néo
existem respostas certas ou erradas, apenas nsadeis® comportar que podem ou néo ser
caracteristicas de cada respondente. Deve sedaflactambém que o instrumento ndo tem
tempo limite para execucao e, ao final da explicagdaplicador deve deixar claro que esta

disponivel para esclarecer qualquer duvida durmajdicacao.

Além das orientacdes dadas pelo aplicador, o refgme poderia consultar instru¢des
de auxilio no caderno de aplicacdo. Essas instsugéeapresentaram da seguinte maneira:
“Imagine que vocé trabalha em uma empresa onde padé se expressar da maneira como
vocé realmente €. Marque com um “X” na folha dpeetas a opcdo de melhor caracteriza a
sua maneira de agir no ambiente de trabalho: 1 daNaracteristico; 2 — Muito pouco
caracteristico; 3 — Pouco Caracteristico; 4 — éwdiite; 5 — Caracteristico; 6 — Muito

caracteristico; 7 — Totalmente caracteristico”.

4.2.2.Aplicacéo Piloto

Dessa maneira, as aplicacbes aconteceram confdameigro, gerando um banco de
dados que foi submetido a andlise de poder distaitind dos itens. As analises do poder
discriminativo dos itens sdo realizadas com a iflade de saber se esses itens estao
diferenciando os sujeitos com maiores e menoretipodes na amostra. Essa diferenciacéo é

feita através da divisdo da amostra em duas @apemeira delas € constituida pelos sujeitos
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da amostra com escore geral abaixo da mediadaegumda por sujeitos com escore geral
acima da mediana. Por fim, as médias e varian@ased grupos sdo comparadas através do

testet de Student.

Como resultado, espera-se era que haja diferergracaitivas entre 0os grupos. ISso
ocorre, pois um instrumento deve aferir as difeasnentre os individuos, apontando
diferencas significativas entre as maiores e manpoatuacdes no escore geral. A seguir 0s

resultados encontrados:

Teste de
clc_)ﬁqvp?;r(;g;o Teste t de comparacéo de médias
de variancias
. . N 95% intervalo de
F s | | o [y | Mt o Pado | conanca i arerenca
Baixo Alto

\wHo - 1] 0,438 |0,510(-4,613| 70 | 0,000 -1,611 0,349 -2,308 -0,914
ltem1 3 -4,613/69,270/ 0,000 -1,611 0,349 -2,308 -0,914
\wHo - 1] 0137 |0,713|0,387| 71 | 0,700 0,085 0,219 0,352 0,522
ltem2 5 0,389 [64,836] 0,699 0,085 0,218 -0,351 0,520
wHo - 1| 1277 [0,262]-2,909] 71 [ 0,005 -0,837 0,288 1,411 -0,263
ltem3 > -2,918/68,378] 0,005 -0,837 0,287 -1,410 -0,265
\vHO - 1] 0,000 [0,992]-2,191| 71 [ 0,032 -0,768 0,351 -1,467 -0,069
ltem4 3 -2,190[70,775 0,032 -0,768 0,351 -1,467 -0,069
wHo - 1| 1105 |0,297|-1,122 71 [ 0,266 -0,414 0,369 -1,151 0,322
ltemS 2 -1,121[70,221] 0,266 -0,414 0,370 -1,152 0,323
\wHo - 1| 1495 [0,225]-1,146| 71 [ 0,256 -0,242 0,211 -0,662 0,179
ltem6 > -1,149/69,827| 0,255 -0,242 0,210 -0,661 0,178
\vHO - 1] 0,021 |0,884|-3,470| 71 [ 0,001 -1,143 0,330 -1,800 -0,486
ltem7 2 -3,467(70,445 0,001 -1,143 0,330 -1,801 -0,486
wHo - 1] 0204 |0,653|-1,166 71 [ 0,247 -0,382 0,328 -1,036 0,271
ltem8 2 -1,168[70,410] 0,247 -0,382 0,327 -1,035 0,270
\wHo - 1| 3,666 |0,060|-2,417| 71 [ 0,018 -0,622 0,257 -1,136 -0,109
ltem9 > -2,429/63,886] 0,018 -0,622 0,256 -1,134 -0,111
wHo - 1] 0,002 |0,968]|-2,111 71 [ 0,038 -0,658 0,312 -1,280 -0,036
ltem10 7 -2,108/69,899] 0,039 -0,658 0,312 -1,281 -0,035
wHo - 1] 1566 |0,215|-3,953| 71 [ 0,000 -0,848 0,214 -1.275 -0,420
ltem 11 5 -3,970[65,880] 0,000 -0,848 0,213 -1,274 -0,421
\VHO - 1] 0,004 [0,949 |-4,134| 71 | 0,000 -1,083 0,262 -1,605 -0,560
ltem12 5 -4,144169,411 0,000 -1,083 0,261 -1,604 -0,561
\vHO- 1] 0,366 | 0,547 |-2,466| 71 [ 0,016 -0,421 0,171 -0,762 -0,081
ltem13 7 -2,470[70,638] 0,016 -0,421 0,171 -0,761 -0,081
wHo - 1] 0,220 |0,640(-2,039 71 [ 0,045 -0,535 0,262 -1,057 -0,012
ltem 14 5 -2,041[70,787] 0,045 -0,535 0,262 -1,057 -0,012
\wHo - 1| 0,154 0,696 |-2,490| 71 [ 0,015 -0,644 0,259 -1,160 0,128
ltem 15 > -2,495[70,228] 0,015 -0,644 0,258 -1,159 -0,129




wHo - 1] 0053 |0,819]-3,641 71 [ 0,001 -1,553 0,427 -2,404 -0,703
ltem 16 7 -3,642[70,979] 0,001 -1,553 0,427 -2,404 -0,703
wHo - 1] 0,440 | 0,509 |-3,180| 71 | 0,002 -0,756 0,238 -1,230 -0.282
ltem17 5 -3,178[70,813] 0,002 -0,756 0,238 -1,230 -0,282
wHo - 1] 1,193 | 0,278 |-4,406| 71 | 0,000 -1,511 0,343 2,194 -0.827
ltem18 5 -4,415/69,926] 0,000 -1,511 0,342 -2,193 -0,828
wHo- 1] 0571 |0452|-2,323| 70 | 0,023 -0,713 0,307 1,325 -0,101
ltem19 > -2,334/69,095 0,022 -0,713 0,305 -1,322 -0,104
wHo - 1] 0011 |0,918|-3939| 71 [ 0,000 -0,948 0,241 -1.428 -0,468
ltem 20 5 -3,945[70,478] 0,000 -0,948 0,240 -1,427 -0,469
wHo - 1] 2219 |0,141|-4,676| 71 | 0,000 -1,496 0,320 2,134 -0.858
ltem21 > -4,701/63,078| 0,000 -1,496 0,318 2,132 -0,860
wHo - 1| 3,020 |0,087]-3,370( 71 [ 0,001 -0,529 0,157 -0,841 0,216
ltem 22 3 -3,367(70,271 0,001 -0,529 0,157 -0,842 -0,215
\WwHo - 1] 0087 [0,769|-2562 71 | 0,013 -0,694 0,271 -1.234 -0,154
ltem 23 2 -2,572|67,004] 0,012 -0,694 0,270 -1,232 -0,155
\WwHo - 1] 20,498]0,002|-6,172| 71 | 0,000 -1,099 0,178 -1.454 -0,744
ltem 24 5 -6,215/57,779| 0,000 -1,099 0,177 -1,453 -0,745
\wHo - 1] 0,288 |0,593|-4,547| 71 | 0,000 -1,005 0,221 -1,446 -0,564
ltem25 7 -4,558/69,455 0,000 -1,005 0,221 -1,445 -0,565
\wHo - 1] 23596 |0,000]|-4,826| 71 | 0,000 -1,827 0,378 -2,581 -1,072
ltem 26 5 -4,797[58,275 0,000 -1,827 0,381 -2,589 -1,064
wHo - 1] 0123 |0,727]-1,896 71 [ 0,062 -0,678 0,358 -1,391 0,035
ltem 27 -1,895(70,882 0,062 -0,678 0,358 -1,391 0,035
wHo - 1] 2504 |0,118|-1,401| 71 | 0,166 -0,433 0,309 -1,050 0,183
ltem 28 > -1,406/67,313| 0,164 -0,433 0,308 -1,048 0,182
wHo - 1] 2525 |0,117|-2273| 71 | 0,083 -0,601 0,277 -1,153 -0,050
ltem 29 5 -2,176[70,778] 0,033 -0,601 0,276 -1,152 -0,050
wHo - 1] 0,105 | 0,747 |-4,096| 71 | 0,000 -1,461 0,357 2,172 -0,750
ltem 30 > -4,086 68,146 0,000 -1,461 0,358 2,174 -0,748
wHo - 1| 0,210 |0,648]-0,966 71 [ 0,337 -0,402 0,417 -1,233 0,428
ltem 31 7 -0,965(70,459 0,338 -0,402 0,417 -1,234 0,429
wHo - 1] 1612 |0,208|-2,262| 71 | 0,027 -0,589 0,260 -1,109 -0,070
ltem 32 2 -2,261[70,547] 0,027 -0,589 0,261 -1,109 -0,069
wHo- 1| 1,824 |o,181]-1,581 71 [ 0,118 -0,607 0,384 -1.374 0,159
ltem 33 > -1,576/67,052] 0,120 -0,607 0,385 -1.377 0,162
wHo - 1] 0,088 |0,767|-3,003[ 71 [ 0,003 -0,798 0,258 -1,313 -0,284
ltem 34 5 -3,100/69,473 0,003 -0,798 0,257 -1,312 -0,285
WHO - 1| 1,496 [0,225|-1,754 71 | 0,084 -0,589 0,336 -1,258 0,081
ltem 35 5 -1,750/68,383] 0,085 -0,589 0,336 -1,260 0,083
wHo - 1] 5083 |0,027|-4,473] 71 | 0,000 -1,041 0,233 -1,505 -0.577
ltem 36 > -4,508 54,945 0,000 -1,041 0,231 -1,504 0,578
wHo - 1] 1,046 |0310]-0,329| 71 | 0,743 -0,114 0,347 -0,806 0,577
ltem 37 -0,329/69,944 0,743 -0,114 0,347 -0,807 0,578
\WwHo - 1] 3682 [0,059|-4,983| 71 | 0,000 -1,324 0,266 -1,853 -0,794
ltem 38 5 -5,004[65,731] 0,000 -1,324 0,264 -1,852 -0,795
wHo - 1] 0082 |0,776|-2,697| 71 | 0,009 -0,692 0,257 -1,204 -0.181
ltem 39 5 -2,700[70,790| 0,009 -0,692 0,256 -1,203 -0,181
IVHO - 1] 0,007 |0,935(-3,209] 70 [ 0,002 -1,262 0,393 -2,046 -0,478

117
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ltem 40 5 -3,200[68,421 0,002 -1,262 0,394 -2,048 0,475
wHo - 1] 0371 |0545|-3608| 71 | 0,001 -1,017 0,282 -1,580 -0,455
ltem 41 5 -3,602/69,733 0,001 -1,017 0,282 -1,581 -0,454
wHo - 1] 0,498 |0,483|-2,317| 71 | 0,023 -0,734 0,317 -1,366 -0,102
ltem 42 -2,319[70,971] 0,023 -0,734 0,317 -1,366 -0,103
wHo - 1] 0118 |0,732]-3117| 71 | 0,003 -0,605 0,194 -0,992 -0.218
ltem 43 5 -3,113/69,831 0,003 -0,605 0,194 -0,993 0,217
wHo - 1] 0409 |0,525|-4,043] 71 [ 0,000 -1,038 0,257 -1,550 -0,526
ltem 44 -4,042[70,872 0,000 -1,038 0,257 -1,551 -0,526
wHo - 1| 7.417 |o,008|-3,388| 71 | 0,001 -0,851 0,251 -1,351 -0,350
ltem 45 5 -3,415/54,429] 0,001 -0,851 0,249 -1,350 -0,351
wHo - 1] 0995 |0,322|-2438| 70 | 0,017 0,722 0,296 -1,313 -0,131
ltem 46 5 -2,438/69,368] 0,017 0,722 0,296 -1,313 0,131
wHo - 1] 1041 |0311]-2451| 71 | 0,017 -0,926 0,378 -1.679 -0.172
ltem 47 -2,442|65,784 0,017 -0,926 0,379 -1,683 -0,169
wHo - 1| 0,768 |0,384|-2,883[ 71 [ 0,005 -1,244 0,432 -2,104 -0,384
ltem 48 -2,884(70,998] 0,005 -1,244 0,431 -2,104 -0,384
WwHo - 1] 2141 [0,148|-3432 71 | 0,001 -0,664 0,193 -1,049 -0,278
ltem 49 5 -3,445/66,393] 0,001 -0,664 0,193 -1,048 0,279
wHo - 1] 9,211 |0,003|-4,261| 71 | 0,000 -1,172 0,275 -1,720 -0.624
ltem 50 > -4,293/56,307| 0,000 -1,172 0,273 -1,719 0,625
wHo - 1| 5309 |0,024|-3,541 71 [ 0,001 -0,878 0,248 1373 0,384
ltem 51 7 -3,564/59,609] 0,001 -0,878 0,246 -1,371 -0,385
wHo - 1] 3171 [0,079|-4,705| 71 | 0,000 -1,596 0,339 2,272 -0,920
ltem 52 2 -4,722167,220] 0,000 -1,596 0,338 -2,271 -0,922
wHo - 1| 7,034 |0,010|-2,421 71 [ 0,018 -0,438 0,181 -0,800 -0.077
ltem 53 > -2,413/66,028] 0,019 -0,438 0,182 -0,801 -0,076
wHo - 1| 1,032 |0,313]-3,044 71 [ 0,003 -0,728 0,239 -1,205 -0,251
ltem 54 -3,035/67,595 0,003 -0,728 0,240 -1,207 -0,249
wHo - 1] 2242 |0,139|-1,613| 67 | 0,112 0,477 0,296 -1,068 0113
ltem 55 5 -1,608/64,164] 0,113 -0,477 0,297 -1,070 0,116
wHo - 1] 0,736 |0,394|-0,782 67 [ 0,437 -0,239 0,306 -0.851 0,372
ltem 56 -0,782/66,586 0,437 -0,239 0,306 -0,851 0,372
1 — Pode ser assumida variancia igual entre gr Possui diferenca significativa entre os
2 — NAO pode ser assumida variancia igual en grupos

grupos NAO possui diferenca significativa

Tabela 48— Analise do poder discriminativo dos itens.
Fonte: Pesquisa de Campo

Como pode ser percebido na tabela acima, a maide p#s itens demonstrou
diferencas significativas entre 0 grupo com 0S nesice menores escores. Ainda assim,
alguns itens ndo demonstraram diferencas signifamto que pode indicar problemas com
esses itens, sao eles: 2, 5, 6, 8, 27, 28, 3B5337, 55 e 56.

Os itens identificados como nao discriminativosameser melhor avaliados durante a

Anélise Fatorial.
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4.2.3.1tens: modificagcao 2 (aplicacao piloto)

Com base nas analises realizadas a partir da ggdigailoto, foi realizada mais uma

modificacdo nos itens que apresentaram problemas.

?c?rsecsfl Item Avaliado Item Modificado na Versao Final
1. Estabeleco amizades duradouras ¢om
o colegas de trabalho que NAO se limitam a
i esse ambiente.
o 2. Falo com meus colegas de trabalho sqg Meus amigos e familiares sabem sobre os
-% assuntos de natureza pessoal. acontecimentos do meu ambiente de trabalho.
< 3. Compartilho sucessos e dificuldades c| Gosto de compartilhar assuntos de minha vida
amigos do trabalho. pessoal com meus colegas de trabalho.
. Prefiro trabalhar em grupo.
° 5. A boa convivéncia com os colegas| é
fg importante para o desenvolvimento do meu
2 trabalho.
8 6. Aprecio as reunides com colegas de trabalRarticipo de reunides com colegas de trabalho
em eventos comemorativos. em eventos comemorativos.
= 7. Sinto-me a vontade para ajudar os colegas.
§ 8. Se necessario, solicito ajuda aos colegas
-8 trabalho. NAO peco ajuda aos colegas de trabalho.
< 9. Considero importante receber apoio dos
colegas de trabalho.
10. Altero minhas prioridades para atender . .
R tero minhas prioridades para atender a um
solicitacdes de meu chefe mesmo que possa;.
- N . pedido de meu chefe.
S fazé-las mais tarde. )
S 11. Sinto-me desconfortavel quando NAq ~ . .
Q@ . ) . . ncomodo-me se ndo conseguir cumprir uma
k= consigo cumprir uma orientacdo dada par. ~ :
o . orientacdo dada por meu chefe ou superior.
8 meu chefe ou superior.
12. Sigo as orientagdes de meu chefe ainda|que
pense em uma solucéo diferente.
° % 13. Se me sinto injusticado no trabalho, busco
g g - conforto na minha fé.
T £ G ; T
a % S| 14. Confiar num ser superior € fundamental nos
= *g ” momentos de dificuldades profissionais.
5 EE
% 2 15. A fé me ajuda no desempenho do meu
&) trabalho.
16. Admiro empresas que mantém sua tradigdo
o através das geracoes.
V] . . : -
S 17. Aprecio empresas que adequam o ambi¢ Acho importante que as tradicdes da empresa
g de trabalho a cultura regional e local. sejam seguidas pelos meus colegas trabalho.
|_
18. Gosto de manter as tradicbes da empresa,
19. A estética de um trabalho é tdo importante

Belezd

quanto o seu conteldo.
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?grsecsn Item Avaliado Item Modificado na Versao Final
20. Acho importante que o aspecto visual seja
apreciado no meu trabalho.
21. Priorizo uma boa apresentacdo pessoal no
ambiente de trabalho.
22. Atualizo-me constantemente acerca .
Q ; . Estou sempre bem informado.
= minha area de trabalho.
_g 23. Na minha area profissional, busc@precio conhecer curiosidades sobre minha area
3 informagBes sobre as quais a maioria dpsofissional que outras pessoas normalmente nao
< pessoas NAO se interessa. se interessam.
8 24. Gosto de me sentir desafiado
intelectualmente.
25. Acredito que todo o trabalho é importan Trato todas as pessoas com respeito no meu
9 para o desenvolvimento da sociedade. ambiente de trabalho.
_-S 26. Acho importante que meu trabalho tenha
= relevancia social.
©
= 27. Meu trabalho possibilita o desenvolviment& importante que meu trabalho possibilite o
das minhas potencialidades. desenvolvimento de minhas potencialidades.
28. Mesmo que NAO esteja me sentindo bem — 5 : -
. N - "Dou continuidade as minhas atividades mesmo
procuro dar continuidade as minhas ~ ; . :
o gue NAO esteja me sentindo bem disposto.
o atividades.
2 29. Admiro empresas que investem na promogao
3 de salde no trabalho.
30. Mantenho cuidado constante com a minha
salude para NAO me  prejudicar
profissionalmente.
s 31. Gosto de fazer um planejamento regular| Faco  planejamento do meu trabalho
§ meu trabalho. regularmente.
% 32. Manter meu espaco de trabalho organizado é
S essencial para o bom desempenho de minha
j=) funcéo.
'.g 33. Gosto de ter conhecimento prévio das
5 atividades que serdo desenvolvidas em meu
w trabalho.
34. A qualidade do meu trabalho NAO depen c!\/lmha UEELEEE D _trabalho s
oo . independente da quantidade e qualidade de sono
o de uma boa noite de sono. ,
S gue tenha obtido.
E 35. NAO prejudico o horario das minhas
g refeicdes em funcéo do trabalho.
@) .
(05} 36. Preocupo-me com a minha seguran¢a| no
ambiente de trabalho.
eI Gos_to .de =SSl ({50 Eil Gallilak) LY Gosto de novidades e desafios no meu trabalho.
o profissional.
5 ; o ;
lg 38. Gosto de explorar as diversas possibilida Em geral, busco alternativas antes de executar as
uEJ da minha fungéo. atividades de minha funcéo.

39.

Prefiro ter liberdade para escolher co
realizar as minhas tarefas.

mBrefiro escolher livremente como realizar as
minhas tarefas.

Praze
r

40.

Incomoda-me executar
prazerosas.

atividades pouco
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?grsecsn Item Avaliado Item Modificado na Verséo Final
41. Escolhi esta profissdo por considera-l& importante que os afazeres de minha profisséo
prazerosa. sejam prazerosos.
42. Minhas atividades de lazer NAO s&o
deixadas de lado em funcéo do trabalho.
43. Manter uma vida sexual satisfatoria traz
° beneficios no desempenho das minhas
S funcgoes.
= ~ L 3 Minha concentracdo no trabalho pode se alterada
g e Mgu trgbalho A0 6 INWSNSEED (5 pelos pensamentos nas minhas experiéncias
< minha vida sexual. .
s sexuais.
45. Meu sucesso no trabalho aumenta meu
interesse sexual.
46. Gosto de estabelecer padrdes e modelos a
serem seguidos.
g 47. NAO me sinto a vontade para tomaPrefiro NAO tomar decisdes que influenciem nas
g decisdes importantes. escolhas de outras pessoas.
48. Gosto de servir de referéncia no ambiente de
trabalho.
49. Gosto de obter destaque pelo med importante que meu desempenho seja
desempenho. destacado dentro e fora do ambiente de trabalho.
(@) " . =
= 50. Acho importante que minhas a¢es tenham
*ga'; repercussdo positiva em meus colegas e
a superiores.
51. E importante que meu trabalho trag® reconhecimento e o prestigio pessoal
prestigio pessoal. contribuem para minhas escolhas profissionais.
52. Somente fico satisfeito quando atinjo meus
objetivos no trabalho.
) - : P . ~
E 53. NAO gosto de deixar tarefas sem conclusié NAO deixo tarefas sem concluséo.
<
54. Procuro exercer bem minhas tarefas pakéeu sucesso depende da boa execucdo dos meus
obter sucesso profissional. afazeres.
2 o | 55.NAO tenho dificuldade para descrever
§ g minhas caracteristicas.
% E | 56. Reflito durante muito tempo sobre minhas b inh o
z decises. Sempre penso sobre as minhas caracteristicas.

Tabela 49— Alteracdes realizadas nos itens a partir dezagdio piloto (Itens finais).
Fonte: Pesquisa de Campo.

Os itens em destaque sao os que foram identificenlmsbaixo poder discriminativo

na analise prévia. Nesta etapa, onde se fez adEmudgs itens com baixo poder

discriminativo, também foram realizados ajustesodi&os itens. Esses itens foram alvo de

questionamentos durante a aplicacdo piloto, poresapmtarem conotacdes dubias ou

imprecisas. S&o eles: 6, 10, 11, 23, 27, 28, 34 BA7, 49, 51 e 54.
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Abaixo segue uma tabela com a versao final dos item ordem em que foram

apresentados aos respondentes. A ordem dos itenmdotida conforme organizacéo

anteriormente descrita.

N° N°
Original | Teste Item

16 1 Admiro empresas que mantém sua tradicdo atdasgeracoes.

22 2 Estou sempre bem informado.

10 3 Altero minhas prioridades para atender a utidpede meu chefe.

1 4 Estabeleco amizades duradouras com colegas déhtvapse NAO se limitam a esse
ambiente.

37 5 Gosto de novidades e desafios no meu trabalho.

31 6 Faco planejamento do meu trabalho regularmente

34 7 Minha producéo no trabalho é a mesma independemiguantidade e qualidade de sono
que tenha obtido.

25 8 Trato todas as pessoas com respeito no meerambe trabalho.

46 9 Gosto de estabelecer padrées e modelos a segendos.

40 10 | Incomoda-me executar atividades pouco praasro

52 11 | Somente fico satisfeito quando atinjo meystoos no trabalho.

49 12 | E importante que meu desempenho seja destdeatto e fora do ambiente de trabalho.

7 13 | Sinto-me a vontade para ajudar os colegas.

19 14 | A estética de um trabalho é tao importansatquo seu contetdo.

4 15 | Prefiro trabalhar em grupo.

13 16 | Se me sinto injusticado no trabalho, busodoctd na minha fé.

28 17 | _Dou continuidade as minhas atividades meamd\sAO esteja me sentindo bem disposto.

43 18 | Manter uma vida sexual satisfatéria traz fieios no desempenho das minhas funcdes.

55 19 | NAO tenho dificuldade para descrever mintzaateristicas.

32 20 Manter meu espaco de trabalho organizado € eskpacéao bom desempenho de minha
funcéo.

14 21 | Confiar num ser superior é fundamental nom@emos de dificuldades profissionais.

5 22 | A boa convivéncia com os colegas é importpata o desenvolvimento do meu trabalho.

23 23 Aprecio o conhecer c_uriosidades sobre minha a@@spional que outras pessoas
normalmente ndo se interessam.

50 24 Acho .importante gue minhas ac¢fes tenham repercpssitiva em meus colegas e
superiores.

41 25 | E importante que os afazeres de minha péafissjam prazerosos.

35 26 | NAO prejudico o horéario das minhas refeigesfuncéo do trabalho.

53 27 | NAO deixo tarefas sem concluséo.

38 28 | Em geral, busco alternativas antes de exeasi@tividades de minha fungéo.

29 29 | Admiro empresas que investem na promocaalteno trabalho.

47 30 |_Prefiro NAO tomar decisdes que influenciesmiestolhas de outras pessoas.

a4 31 Minthcor?centra(;éc.) no trabalho pode se alterade peinsamentos nas minhas
experiéncias sexuais.

26 32 | Acho importante que meu trabalho tenha reldaésocial.

2 33 | Meus amigos e familiares sabem sobre os agomrtos do meu ambiente de trabalho.

20 34 | Acho importante que o aspecto visual sejaciguio no meu trabalho.

17 35 | Acho importante que as tradicbes da empeggamseguidas pelos meus colegas trabalho.

11 36 | Incomodo-me se nao conseguir cumprir uma@gdo dada por meu chefe ou superior.
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N° N°
Original | Teste Item
8 37 |NAO peco ajuda aos colegas de trabalho.
21 38 | Priorizo uma boa apresentacdo pessoal neeatahde trabalho.
36 39 | Preocupo-me em observar aspectos que mentissggauranca no ambiente de trabalho.
45 40 | Meu sucesso no trabalho aumenta meu inteseggsal.
51 41 | O reconhecimento e o prestigio pessoal tomjpara minhas escolhas profissionais.
39 42 | Prefiro escolher livremente como realizamathas tarefas.
27 43 | E importante que meu trabalho possibilitesedvolvimento de minhas potencialidades.
18 44 | Gosto de manter as tradi¢cbes da empresa.
24 45 | Gosto de atividades que me desafiam intelbuante.
12 46 | Sigo as orientacBes do meu chefe ainda quee am uma solucao melhor.
30 47 Mantenho cuidado constante com a minha satde ps@arhe prejudicar
profissionalmente.
42 48 | Minhas atividades de lazer NAO s&o deixaddadb em funcéo do trabalho.
54 49 | Procuro exercer bem minhas tarefas para sbtesso profissional.
48 50 | Gosto de servir de referéncia no ambienteatbalho.
33 51 | Gosto de ter conhecimento prévio das atigislagie serdo desenvolvidas em meu trabalho.
15 52 | Afé me ajuda no desempenho do meu trabalho.
9 53 | Considero importante receber apoio dos colégasabalho.
6 54 | Participo de reunides com colegas de tralmiheventos comemorativos.
3 55 | Gosto de compartilhar assuntos de minha védagal com meus colegas de trabalho.
56 56 | Sempre penso sobre as minhas caracteristicas.

Tabela 50— Ordem de apresentacdo dos itens no teste (viama§o
Fonte: Pesquisa de Campo.

O instrumento em si como foi aplicado na amosttarfio exposto no Apéndice E, na
amostra 2 como colocado nos apéndices F e G e ostran3 0 modelo pode ser acessado no

link: http://concerto.e-psychometrics.com/demo/?tid=1150

Para interpretacdo dos resultados do instrumerda sabfator deve ser apurado a
partir de noveatens, conforme colocado a seguir. Além dessesasuigfs, foi incluida uma

subescala de autoconhecimento, composta por ageisagens.
Interativa: 4, 13, 15, 22, 33, 37, 53, 54 e 55;
Normativa: 1, 3, 16, 21, 35, 36, 44, 46 e 52,
Suprapessoal2, 8, 14, 23, 32, 34, 38, 43 e 45;
Existéncia: 6, 7, 17, 20, 26, 29, 39, 47 e 51;
Experimentacéo’b, 10, 18, 25, 28, 31, 40, 42 e 48;

Realizagao9, 11, 12, 24, 27, 41, 49 e 50;
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Autoconhecimentol9 e 56.

4.3. Procedimentos Analiticos

Esta fase consiste nos seguintes processos: andbseritivas; consisténcia interna
dos itens; poder discriminativo; analise fatoriabrrelacdo IVHO/EVHAD; correlacéo
IVHO/TLS; correlacdo IVHO/Zulliger; comparacdo dasostras 2 e 3; normas relativas a

critério; e normas intragrupo.

4.3.1.Analises descritivas

Como referido anteriormente, a versédo final dorimsento IVHO foi aplicada em
duas amostras separadamente, identificadas comstrartbe Amostra 3. A amostra 1, como
descrito na sessao anterior, se referiu a aplicpifdio que permitiu as primeiras analises do
Poder Discriminativo dos itens e seus ajustes. A#m 2, foi composta por colaboradores
de empresas do Polo Industrial de Manaus, enquaAmostra 3 formada por respondentes
que aderiram a auto aplicacdo realizada online latafBrma Concerto, cujo critério de

participacdo era ser trabalhador.

A tabela abaixo demonstra as estatisticas deswitielativas a cada uma dessas

amostras (2 e 3).

Interativa
Normativa
Suprapessoal
Existéncia
Experimentacéo
Realizacéo
Autoconhecimento
Escore Geral

Média |47,68 50,21 | 51,29| 45,54| 42,40| 50,93| 7,96 | 288,04

Desvio Padrao |5,842 6,847 | 6,020| 4,533| 7,405| 5,874| 1,518| 28,633
Minimo | 19 14 16 24 17 19 2 109

Maximo | 60 63 62 54 58 61 11 332
Kolmogorov-Smirnov Z|1,057] 1,222 | 1,190| 1,127| 0,678 1,030 2,221| 1,156

Amostra 2
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7 Média |47,68 50,21 | 51,29| 45,54| 42,40| 50,93| 7,96 | 288,04
2 Desvio Padrdo |5,842 6,847 | 6,020 4,533| 7,405| 5,874 1,518 28,633
< Minimo | 19 | 14 | 16 | 24 | 17 | 19 | 2 | 109
Sig0,214 0,101 | 0,117 0,158 0,748| 0,239| 0,000 0,138
Média (4544 43,2 |51,16| 43,66| 42,63| 47,27| 7,95 | 273,36
™ Desvio Padréo |6,644 7,85 | 5,299| 5,509| 5,752| 6,013| 1,848 22,797
© .
= Minimo 20 17 38 26 25 31 3 209
g Maximo | 59 60 63 60 56 60 13 347
< | Kolmogorov-Smirnov Z|1,227| 0,733 | 1,201| 1,464| 0,647| 0,655| 1,853| 0,660
Sig|{0,099 0,656 | 0,112 0,027 0,796 0,783| 0,002 0,777

Tabela 51— Estatisticas descritivas das Amostras 2 e 3.
Fonte: Pesquisa de Campo.

Conforme se pode observar na tabela acima, os diedoduas amostras (Amostra 2:
versao impressa, com um grupo de trabalhadore®ldoliiustrial de Manaus e; Amostra 3:
versao eletrbnica viweb com adeséo espontanea de trabalhadores) apresem&sultados
virtualmente semelhantes nos subfatores do tese,sqrédo analisados estatisticamente a
seqguir.

Ao mesmo tempo, pode-se observar nas duas amestersléncia de distribuicéo
normal das respostas fornecidas nas duas vers@esndbumento, em quase todos 0s
subfatores. Por meio do teste de Kolmogorov-Smiretrgerva-se uma significancia acima
de 0,05 na maioria dos fatores, indicando distg#oinormal da variancia, com excecao do

subfator Existéncia na Amostra 3 e a subescal@anib@cimento nas duas amostras.

Visando identificar a semelhanca de desempenhoomedi duas amostras, em cada
subfator do teste e no resultado global, adotoo-t®stet de Student, cujos resultados estao

apresentados a seguir
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4.3.2.Comparacao das amostras 2 e 3
As Amostras 2 e 3 (com colaboradores do Polo Indilste Manaus e respondentes
espontaneos na plataforma eletrbnica) foram awdalssgara investigar se ha diferencas

significativas entre as duas versdes do instrum@miaressa e eletrénica), por meio do téste

de Student.

Grupo N Média | Desvio Padrdo t
A e e R
A A AT
A A A R I
A A A
A R
A A A
Autoconhecimento OPnII,i\I/’lle i;i ;gg 1233 0,995
oo o | 1 [ B[ EOT [ o

Tabela 52— Comparacao entre as amostras 2 e 3 (testsStudent).
Fonte: Pesquisa de Campo.

Devido o instrumento estar aferindo os mesmos sulglaem ambas as amostras, era
esperado que nao houvesse diferengas significatjuasto aos subfatores examinados e
quanto ao Escore Geral. Ainda assim, podem seelpeas diferencas significativas nos

subfatores Normativa e Realiza¢do, assim como oor&$seral do instrumento.

Essas diferencas podem ser derivadas dos difereptssde amostras. A primeira
sendo proveniente do setor industriario da cidaalédnaus, onde estdo instaladas muitas
empresas de origem asiatica, com regras e norrdassfabelecidas que devam ser cumpridas
com muito rigor. A segunda amostra apresentou ¢@egm no setor de origem, sendo
provenientes do ambiente de educacao, industrmag¢i@io e prestacdo de servicos. Alguns
desses ambientes sao bastante flexiveis quanto dabega pré-estabelecidos. Essas

diversificagcdes podem ter influenciado na diferesigaificativa encontrada entre as amostras
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no subfator Normativa, que tem como uma das cafsitas principais o cumprimento de
normas e regras.

J& o subfator Realizacdo tem como uma de suasgm&md foco no engrandecimento
pessoal a partir de competéncias, apresenta tead@ntbém a valorizar ganhos pessoais e
materiais. A diferenca significativa pode ser dada&r do elevado percentual de individuos
proveniente do setor de prestacdo de servicos ercammcom cargos elevados, como
proprietarios de empresas, diretores e gerentesoBR® que ocupam esses cargos podem

apresentar tendéncia maior ao foco nos ganhosasssmateriais.
Essas sdo apenas suposicoes que devem ser indastagamaneira mais aprofundada

em novas pesquisas.

4.3.3.Consisténcia Internadg de Cronbach)

Apresentamos abaixo a analise de consisténcianantw instrumento (IVHO). Essa
analise ocorreu por meio da técnicacd@Alfa) de Cronbach, tendo sido efetuada nas duas
amostras com trabalhadores do Polo Industrial deaMs (amostra 2) e com trabalhadores
que aderiram espontaneamente a versao online tedPhaa Concerto (amostra 3). Além da
verificacdo da consisténcia interna item-total {osirumento nas duas amostras), julgou-se
também relevante verificar a consisténcia intetam-subfator, para demonstrar eventuais

areas de fragilidade do instrumento. Os resultadt@#o apresentados na tabela a seguir.

Subfatores Itens a da Amostra 2 a da Amostra 3
Interativa 4,13, 15, 225’533' 37,53,54 0,536 Baixa 0,617 Moderada
Normativa 1, 3, 16, 21, 35, 36, 44, 46, b2 0,795 dstada] 0,732 Moderada
Suprapessoal 2,8, 14,23, 32, 34, 38, 43| 45 0,152 Alta 0,695 Moderada
Existéncia 6, 7,17, 20, 26, 29, 39, 47, p1 0,3 Baixa 0,461 Baixa
Experimentacéo 5, 10, 18, 23’828' 31,40, 42 0,651 | Moderadq 0,469 Baixa
Realizacéo 911,12, 22’027' 30,41, 49 0,643 | Moderadq 0,690 Moderada

Autoconhecimentd 19, 56 Nao foi possivel aferir essa escala devido o
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valor negativo da covariancia.
Teste Completo 0,891 Alta 0,814 Alta

Tabela 53— Alfas de Cronbach dos itens nas amostras 2 e 3.

Fonte. Pesquisa de Campo.

Quanto maior o valor de maior a confiabilidade do instrumento. FreitasO&0
aponta o valor de até 0,3 como de muito baixa confiabilidade, deaD(36 a confiabilidade &
considerada baixa, entre 0,6 e 0,75 considera-skenada a confiabilidade, de 0,75 a 0,90 a

confiabilidade é alta, e a partir de 0,90 a corlfdédde € muito alta.

Os dados apresentados na tabela acima demonstrarelevada consisténcia interna
do instrumento, considerando-se o critério iterattahas duas amostras. Respectivamente
0,891 (versao impressa) e 0,812 (verséo eletrortsd@s dados sdo sugestivos que as duas
formas do teste demonstram caracteristicas senteth&o se examinar as consisténcias
internas com o critério item-subfator, observoussebém indicadores moderados e elevados
na maioria deles. Evidenciou-se, porém, na Amdatfeersao impressa) baixos indices nos
subfatores “Interativag=0,536" e “Existénciag=0,316". Na Amostra 3 (versao eletrénica),

o baixo indice foi identificado apenas na subestataerimentacioy=0,469".

4.3.4.Poder Discriminativo

Com vistas a verificagdo do quanto os itens daungnto estdo discriminando os
sujeitos com escore geral abaixo e acima da med@inmaalizada uma nova analise do poder

discriminativo a partir dos dados obtidos nas araest e 3.

A tabela abaixo mostra os resultados das diferesmgias os dois grupos da amostra 2.

Teste de Levene
de comparagao Teste t de comparacéo de médias
de variancias

Erro 95% intervalo de

! Sig. Média da ~ confianca da

F Sig. t df (bicaudal) |Diferenca Pgdrao da diferenca
diferenca :

Baixo Alto

| 1 2,12 0,148 | -2,53 125,00 0,013 -0,68 0,27 -1,22 -0,15
tem

-2,50 113,86 0,014 -0,68 0,27 -1,22 -0,14
Item 2 1 0,06 0,800 | -2,61 127,00 0,010 -0,54 0,21 -0,95 -0,13




2 -2,59 | 118,22 0,011 -0,54 0,21 -0,95 -0,13
1 0,11 0,741 | -2,05 | 128,00 0,042 -0,46 0,22 -0,90 -0,02
tem 3 2 -2,05 | 127,33 0,042 -0,46 0,22 -0,90 -0,02
1 0,72 0,397 | -3,21 | 127,00 0,002 -0,92 0,29 -1,48 -0,35
ftem 4 2 -3,20 | 123,36 0,002 -0,92 0,29 -1,48 -0,35
1 18,67 | 0,000 | -5,04 | 128,00 0,000 -0,77 0,15 -1,07 -0,47
em s 2 -4,88 80,34 0,000 -0,77 0,16 -1,08 -0,46
1 1,64 0,202 | -3,10 | 127,00 0,002 -0,48 0,16 -0,79 -0,17
ftem 6 2 -3,06 | 109,20 0,003 -0,48 0,16 -0,80 -0,17
1 0,02 0,896 | 1,83 | 128,00 0,070 0,50 0,27 -0,04 1,04
em 7 2 1,82 | 125,30 0,071 0,50 0,27 -0,04 1,04
1 6,08 0,015 | -1,34 | 128,00 0,184 -0,17 0,13 -0,43 0,08
ftem 8 2 -1,31 | 102,69 0,193 -0,17 0,13 -0,43 0,09
1 1,78 0,184 | -3,01 | 128,00 0,003 -0,62 0,21 -1,03 -0,21
fem 9 2 -2,98 | 114,39 0,004 -0,62 0,21 -1,03 -0,21
1 0,13 0,719 | -2,00 | 127,00 0,048 -0,62 0,31 -1,23 -0,01
ftem 10 2 -2,00 | 126,76 0,047 -0,62 0,31 -1,23 -0,01
1 9,19 0,003 | -4,62 | 128,00 0,000 -0,97 0,21 -1,39 -0,56
tem 11 2 -4,51 96,23 0,000 -0,97 0,22 -1,40 -0,54
1 7,98 0,005 | -5,26 | 128,00 0,000 -1,10 0,21 -1,52 -0,69
ftem 12 2 -5,13 93,86 0,000 -1,10 0,21 -1,53 -0,68
1 19,37 | 0,000 | -4,96 | 128,00 0,000 -0,83 0,17 -1,16 -0,50
ftem 13 2 -4,80 78,34 0,000 -0,83 0,17 -1,18 -0,49
1 9,19 0,003 | -3,91 | 128,00 0,000 -0,86 0,22 -1,30 -0,42
ftem 14 2 -3,84 | 107,84 0,000 -0,86 0,22 -1,30 -0,42
1 7,36 0,008 | -2,44 | 128,00 0,016 -0,54 0,22 -0,98 -0,10
ftem 15 2 -2,41 | 111,26 0,018 -0,54 0,22 -0,98 -0,10
1 0,04 0,848 | -2,57 | 128,00 0,011 -0,72 0,28 -1,27 -0,17
ftem 16 2 -2,57 | 126,51 0,011 -0,72 0,28 -1,27 -0,17
1 2,07 0,153 | 0,88 | 128,00 0,382 0,19 0,22 -0,24 0,63
ftem 17 2 0,89 | 124,10 0,376 0,19 0,22 -0,24 0,63
1 5,47 0,021 | -4,35 | 128,00 0,000 -1,12 0,26 -1,63 -0,61
ftem 18 2 -4,28 | 108,57 0,000 -1,12 0,26 -1,64 -0,60
1 1,88 0,173 | 2,06 | 128,00 0,041 0,48 0,23 0,02 0,93
ftem 19 2 2,08 | 126,20 0,039 0,48 0,23 0,02 0,93
1 1,85 0,176 | -1,87 | 127,00 0,064 -0,38 0,20 -0,78 0,02
ftem 20 2 -1,86 | 118,66 0,066 -0,38 0,20 -0,78 0,03
1 9,75 0,002 | -4,58 | 128,00 0,000 -0,88 0,19 -1,26 -0,50
ftem 21 2 -4,47 96,73 0,000 -0,88 0,20 -1,27 -0,49
1 5,94 0,016 | -4,72 | 128,00 0,000 -0,72 0,15 -1,02 -0,42
ftem 22 2 -4,60 88,59 0,000 -0,72 0,16 -1,03 -0,41
1 121 0,273 | -4,69 | 128,00 0,000 -0,81 0,17 -1,15 -0,47
ftem 23 2 -4,67 | 124,24 0,000 -0,81 0,17 -1,15 -0,46
1 8,85 0,004 | -5,27 | 128,00 0,000 -0,80 0,15 -1,11 -0,50
ftem 24 2 -5,13 90,38 0,000 -0,80 0,16 -1,12 -0,49
1 2,72 0,102 | -6,82 | 128,00 0,000 -1,15 0,17 -1,48 -0,82
ftem 25 2 -6,72 | 109,98 0,000 -1,15 0,17 -1,49 -0,81
ltem26 1 0,41 0,524 | -3,48 | 128,00 0,001 -1,06 0,31 -1,66 -0,46
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2 -3,49 | 128,00 0,001 -1,06 0,30 -1,66 -0,46
1 1,63 0,204 | -3,82 | 128,00 0,000 -0,98 0,26 -1,49 -0,47
ttem 27 2 -3,79 | 121,61 0,000 -0,98 0,26 -1,50 -0,47
1 141 0,237 | -4,89 | 128,00 0,000 -0,98 0,20 -1,38 -0,58
ftem 28 2 -4,94 | 126,08 0,000 -0,98 0,20 -1,37 -0,59
1 12,11 | 0,001 | -4,81 | 126,00 0,000 -0,89 0,18 -1,25 -0,52
ftem 29 2 -4,64 86,42 0,000 -0,89 0,19 -1,27 -0,51
1 0,04 0,834 | 2,17 | 127,00 0,032 0,58 0,27 0,05 111
ftem 30 2 2,16 | 125,60 0,032 0,58 0,27 0,05 111
1 3,61 0,060 | -1,37 | 128,00 0,173 -0,40 0,29 -0,97 0,18
ftem 31 2 -1,38 | 127,85 0,170 -0,40 0,29 -0,97 0,17
1 0,67 0,415 | -4,87 | 127,00 0,000 -1,05 0,22 -1,47 -0,62
ftem 32 2 -4,84 | 119,57 0,000 -1,05 0,22 -1,48 -0,62
1 3,52 0,063 | -3,80 | 128,00 0,000 -1,20 0,32 -1,82 -0,57
ftem 33 2 -3,83 | 126,65 0,000 -1,20 0,31 -1,82 -0,58
1 1,00 0,319 | -4,67 | 127,00 0,000 -1,02 0,22 -1,45 -0,59
ftem 34 2 -4,67 | 126,09 0,000 -1,02 0,22 -1,45 -0,59
1 2,52 0,115 | -6,50 | 128,00 0,000 -1,33 0,20 -1,73 -0,92
ftem 35 2 -6,40 | 110,08 0,000 -1,33 0,21 -1,74 -0,92
1 1,65 0,201 | -2,92 | 128,00 0,004 -0,73 0,25 -1,23 -0,23
ftem 36 2 -2,90 | 124,13 0,004 -0,73 0,25 -1,23 -0,23
1 0,23 0,630 | 0,56 | 128,00 0,576 0,16 0,29 -0,41 0,73
ftem 37 2 0,56 | 127,65 0,575 0,16 0,29 -0,41 0,73
1 0,70 0,403 | -4,01 | 128,00 0,000 -0,72 0,18 -1,08 -0,37
tem 38 2 -3,99 | 124,23 0,000 -0,72 0,18 -1,08 -0,36
1 4,32 0,040 | -5,24 | 127,00 0,000 -0,96 0,18 -1,32 -0,60
ftem 39 2 -5,16 | 100,70 0,000 -0,96 0,19 -1,33 -0,59
1 0,01 0,929 | -3,72 | 127,00 0,000 -1,29 0,35 -1,98 -0,61
ftem 40 2 -3,73 | 126,90 0,000 -1,29 0,35 -1,98 -0,61
1 0,37 0,545 | -5,22 | 128,00 0,000 -1,08 0,21 -1,49 -0,67
ftem 41 2 -5,21 | 124,93 0,000 -1,08 0,21 -1,50 -0,67
1 2,32 0,130 | -3,85 | 128,00 0,000 -1,07 0,28 -1,62 -0,52
ftem 42 2 -3,83 | 124,50 0,000 -1,07 0,28 -1,63 -0,52
1 0,04 0,847 | -4,96 | 128,00 0,000 -0,82 0,17 -1,15 -0,49
ftem 43 2 -4,92 | 119,72 0,000 -0,82 0,17 -1,15 -0,49
1 1,57 0,213 | -5,36 | 128,00 0,000 -1,04 0,19 -1,42 -0,66
ftem 44 2 -5,26 | 104,97 0,000 -1,04 0,20 -1,43 -0,65
1 17,06 | 0,000 | -5,04 | 128,00 0,000 -0,94 0,19 -1,31 -0,57
ftem 45 2 -4,91 90,89 0,000 -0,94 0,19 -1,33 -0,56
1 0,02 0,900 | -3,04 | 128,00 0,003 -0,76 0,25 -1,25 -0,26
ftem 46 2 -3,03 | 124,79 0,003 -0,76 0,25 -1,26 -0,26
1 0,01 0,920 | -3,23 | 127,00 0,002 -0,69 0,21 -1,11 -0,27
ftem 47 2 -3,22 | 125,47 0,002 -0,69 0,21 -1,11 -0,27
1 0,04 0,838 | -1,79 | 128,00 0,077 -0,59 0,33 -1,24 0,06
ftem 48 2 -1,79 | 127,33 0,076 -0,59 0,33 -1,24 0,06
1 8,56 0,004 | -4,52 | 128,00 0,000 -0,72 0,16 -1,04 -0,40
ftem 49 2 -4,39 86,34 0,000 -0,72 0,16 -1,05 -0,39
tem50 1 16,60 | 0,000 | -5,57 | 128,00 0,000 -0,98 0,18 -1,32 -0,63
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2 -5,42 | 89,06 0,000 -0,98 0,18 -1,33 -0,62
1 0,99 0,322 | -3,66 | 128,00 0,000 -0,69 0,19 -1,06 -0,32
ftem 51 2 -3,65 | 124,77 0,000 -0,69 0,19 -1,06 -0,31
1 3,57 0,061 | -4,74 | 128,00 0,000 -0,98 0,21 -1,39 -0,57
ftem 52 2 -4,68 | 112,29 0,000 -0,98 0,21 -1,40 -0,57
1 1,99 0,161 | -4,73 | 128,00 0,000 -0,73 0,16 -1,04 -0,43
ftem 53 2 -4,67 | 113,02 0,000 -0,73 0,16 -1,05 -0,42
1 1,85 0,176 | -5,36 | 127,00 0,000 -1,26 0,23 -1,72 -0,79
ftem 54 2 -5,32 | 119,86 0,000 -1,26 0,24 -1,72 -0,79
1 4,15 0,044 | -2,64 | 128,00 0,009 -0,78 0,30 -1,37 -0,20
ftem 55 2 -2,66 | 126,52 0,009 -0,78 0,29 -1,37 -0,20
0,31 0,577 | -3,90 | 128,00 0,000 -0,85 0,22 -1,28 -0,42
ftem 56 -3,87 | 119,09 0,000 -0,85 0,22 -1,29 -0,42
1 — Pode ser assumida variancia igual Pgssui diferenca significativa
2 — NAO pode ser assumida variancia igual NAO possui diferenga significativa

Tabela 54— Poder discriminativo na amostra 2.
Fonte: Pesquisa de Campo.

E perceptivel na tabela 54 que foram poucos iteasindtrumento que n&o
diferenciaram as duas por¢bes da amostra. Os petencialmente com baixo poder
discriminativo de acordo com este método sdo: Y7820, 31, 37 e 48. Esses itens devem ser
melhor avaliados durante o processo de AnalisaiBh@onfirmatoria. Esses itens pertencem
respectivamente as escalas Existéncia, SuprapeEsistEncia, Existéncia, Experimentacao,
Interativa e Experimentagcdo. Sendo assim, o subtteténcia apresenta trés itens com
baixo potencial discriminativo, enquanto o subfafxperimentacdo apresenta dois e 0sS

subfatores Suprapessoal e Interativa apresentaiteomtada.

A tabela abaixo apresenta uma analise do Poderimisativo dos itens da Amostra
3, que se da por meio das diferencas entre odadealde dois subgrupos: o primeiro inclui
os individuos com escore geral abaixo da medianasegundo consiste nos sujeitos com
escore geral acima da mediada através. A compamg@alizada através do tedtale

Student.

Teste de Levene
de comparagao Teste t de comparacéo de médias
de variéncias

95% intervalo de

. . Erro :
: Sig. Média da ~ confianca da
Fo]se |t 9 \bicauda |piterenca [>2dra0 da diferenga
iferenca :
Baixo Alto

tem1l 1 1,19 0,277 | -3,27 | 128,00 0,001 -0,86 0,26 -1,38 -0,34




2 -3,27 | 127,93 0,001 -0,86 0,26 -1,38 -0,34
1 0,00 0,989 | -2,06 | 128,00 0,042 -0,34 0,16 -0,66 -0,01
ftem 2 2 -2,06 | 127,07 0,042 -0,34 0,16 -0,66 -0,01
1 0,01 0,939 | -1,12 | 128,00 0,264 -0,25 0,22 -0,68 0,19
tem 3 2 -1,12 | 127,84 0,264 -0,25 0,22 -0,68 0,19
1 0,74 0,391 | -2,73 | 128,00 0,007 -0,75 0,28 -1,30 -0,21
ftem 4 2 -2,73 | 127,51 0,007 -0,75 0,28 -1,30 -0,21
1 4,19 0,043 | -3,59 | 128,00 0,000 -0,71 0,20 -1,10 -0,32
em s 2 -3,59 | 121,97 0,000 -0,71 0,20 -1,10 -0,32
1 7,94 0,006 | -4,46 | 128,00 0,000 -1,12 0,25 -1,62 -0,62
ftem 6 2 -4,46 | 108,41 0,000 -1,12 0,25 -1,62 -0,62
1 0,12 0,733 | 0,67 | 128,00 0,505 0,20 0,30 -0,39 0,79
em 7 2 0,67 | 127,99 0,505 0,20 0,30 -0,39 0,79
1 3,55 0,062 | -1,32 | 128,00 0,188 -0,18 0,14 -0,46 0,09
ftem 8 2 -1,32 | 120,15 0,188 -0,18 0,14 -0,46 0,09
1 0,20 0,658 | -3,95 | 128,00 0,000 -0,89 0,23 -1,34 -0,45
fem 9 2 -3,95 | 122,92 0,000 -0,89 0,23 -1,34 -0,45
1 7,73 0,006 | 0,75 | 128,00 0,454 0,20 0,27 -0,33 0,73
ftem 10 2 0,75 | 121,26 0,454 0,20 0,27 -0,33 0,73
1 1,22 0,271 | -3,34 | 128,00 0,001 -0,65 0,19 -1,03 -0,26
tem 11 2 -3,34 | 125,70 0,001 -0,65 0,19 -1,03 -0,26
1 0,08 0,781 | -4,32 | 128,00 0,000 -0,85 0,20 -1,23 -0,46
ftem 12 2 -4,32 | 124,56 0,000 -0,85 0,20 -1,23 -0,46
1 1,17 0,281 | -3,35 | 128,00 0,001 -0,49 0,15 -0,78 -0,20
ftem 13 2 -3,35 | 124,98 0,001 -0,49 0,15 -0,78 -0,20
1 6,95 0,009 | -3,51 | 128,00 0,001 -0,71 0,20 -1,11 -0,31
ftem 14 2 -3,51 | 116,26 0,001 -0,71 0,20 -1,11 -0,31
1 0,34 0,559 | -4,01 | 128,00 0,000 -1,03 0,26 -1,54 -0,52
ftem 15 2 -4,01 | 126,33 0,000 -1,03 0,26 -1,54 -0,52
1 1,88 0,173 | -3,78 | 128,00 0,000 -1,34 0,35 -2,04 -0,64
ftem 16 2 -3,78 | 127,45 0,000 -1,34 0,35 -2,04 -0,64
1 0,00 0,945 | 1,95 | 128,00 0,054 0,42 0,21 -0,01 0,84
ftem 17 2 1,95 | 128,00 0,054 0,42 0,21 -0,01 0,84
1 0,00 0,947 | -4,25 | 128,00 0,000 -1,03 0,24 -1,51 -0,55
ftem 18 2 -4,25 | 127,13 0,000 -1,03 0,24 -1,51 -0,55
1 0,54 0,462 | 3,54 | 128,00 0,001 0,91 0,26 0,40 1,42
ftem 19 2 3,54 | 127,63 0,001 0,91 0,26 0,40 1,42
1 6,45 0,012 | -4,26 | 128,00 0,000 -0,89 0,21 -1,31 -0,48
ftem 20 2 -4,26 | 111,77 0,000 -0,89 0,21 -1,31 -0,48
1 1,29 0,258 | -4,11 | 128,00 0,000 -1,12 0,27 -1,66 -0,58
ftem 21 2 -4,11 | 124,57 0,000 -1,12 0,27 -1,66 -0,58
1 0,08 0,773 | -4,09 | 128,00 0,000 -0,57 0,14 -0,84 -0,29
ftem 22 2 -4,09 | 127,79 0,000 -0,57 0,14 -0,84 -0,29
1 8,63 0,004 | -3,97 | 128,00 0,000 -0,85 0,21 -1,27 -0,42
ftem 23 2 -3,97 | 109,74 0,000 -0,85 0,21 -1,27 -0,42
1 4,16 0,044 | -5,38 | 128,00 0,000 -0,85 0,16 -1,16 -0,54
ftem 24 2 -5,38 | 120,47 0,000 -0,85 0,16 -1,16 -0,53
ltem25 1 0,10 0,754 | -3,53 | 128,00 0,001 -0,51 0,14 -0,79 -0,22
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> 353 | 12639 | 0001 | -051 | 014 | 079 | -022
1| 117 |o282|-172 | 12800 | 0088 | 054 | o031 | -116 | o008
ftem 26 = 1,72 | 126,87 | o088 | -054 | 031 | 116 | o008
1| o006 |o808|-257 | 12800 [ 0011 | 062 | 024 | -100 | -014
ftem 27 = 257 | 12721 | o011 | -062 | 024 | -109 | -014
1| 252 |o115|-332 | 12800 | 0001 | 078 | 024 | 1,25 | -032
ltem 28— 332 | 12485 | 0001 | 078 | o024 | -125 | -032
1| 614 |o0015|-376 | 12800 | 0000 | -068 | 018 | -1,03 | -032
ftem 29 = 376 | 11325 | 0000 | -068 | 018 | 103 | -032
1| 743 |o0007 | 140 | 12800 | 0164 | 037 | 026 | 015 | 0809
tem 30 =5 140 | 12302 | 0165 | 037 | 026 | -015 | o089
1] 011 |o735 | -089 | 12800 | 0377 | 026 | 020 | -085 | 032
tem 31— 089 | 12790 | 0377 | 026 | 029 | 085 | o032
1| 073 |o0393 | -404 | 12800 [ 0000 [ 075 | 019 | -112 | -039
ftem 32 =5 404 | 12382 | o000 | -075 | 019 | 112 | -038
1| 236 |o0127 | -250 | 12800 | 0014 | 072 | 020 | -130 | -015
tem 33 =5 250 | 12664 | 0014 | -072 | 0290 | 130 | -015
1| 381 |o0053|-38 | 12800 | 0000 [ -085 | 022 | -128 | -041
tem 34 =5 385 | 116,82 | 0000 | -08 | 022 | 128 | -041
1| 007 [o701| -423 | 12800 | 0000 [ 001 | o021 | -1,33 | -048
ftem 35 = 423 | 127,04 | o000 | -0901 | 021 | 133 | -048
1| o000 [o960 | -486 | 12800 [ 0000 | 094 | 019 | -1,32 | -056
Item 36 = 486 | 12713 | o000 | -094 | 019 | 132 | -056
1| o081 |o0369 | -108 | 12800 | 0281 | 026 | 024 | 074 | o022
item 37— 1,08 | 12550 | 0281 | -026 | 024 | 074 | o022
1| 000 [0947 | -474 | 12800 | 0000 | 08 | 018 | -1.22 | -050
item 38 — 474 | 12121 | o000 | -08 | 018 | 122 | -050
1] 000 [o0955 | -a55 | 12800 [ 0000 | 074 | o016 | -106 | -042
item 33 — 455 | 12605 | 0000 | -074 | 016 | 106 | -042
1| 013 [o0724| -374 | 12800 | 0000 | 1,11 | o030 | -1.69 | -052
tem 40 — 374 | 12640 | 0000 | -111 | 030 | 169 | -052
1] 013 [o0715| -345 | 12800 | 0001 | 080 | 023 | -126 | -034
tem4l — 345 | 127,78 | o001 | -08 | o023 | 1,26 | -034
1| 112 [o0201 | -079 | 12800 | 0430 | 018 | 023 | 065 | o028
ftem 42— 0,79 | 12751 | 0430 | -018 | 023 | 065 | o028
1| 180 [o0182 -39 | 12800 | 0000 | 058 | 015 | 088 | -029
tem 43 — -39 | 12339 | 0000 | -058 | 015 | -088 | -029
1] 000 [o0972|-432 | 12800 | 0000 | 085 | 020 | -1,23 | -046
Item 44
> 432 | 127,72 | o000 | -08 | 020 | 123 | -046
1| 045 |o504 | -304 | 12800 | 0008 | 054 | 018 | 089 | -019
tem 45— 304 | 127,96 | 0003 | -054 | 018 | -08 | -019
1| o78 |o378| -343 | 12800 | 0001 | 085 | 025 | -1.33 | -036
ftem 48 — 343 | 12800 | 0001 | -08 | 025 | 133 | -036
1| 035 |os54 | -480 | 12800 [ 0000 | 1,28 | 027 | -180 | -075
tem 47— 480 | 12752 | 0000 | -128 | 027 | 180 | -075
1| 007 |0789| 000 | 12800 [ 2000 | 000 | 031 | 061 | o061
ltem 48 - 000 | 127,97 | 1000 | 000 | 031 | -061 0,61
tema9 1| 013 | 0719 | -4,39 | 12800 | 0000 | 069 | 016 | -100 | -038
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2 -4,39 | 124,80 0,000 -0,69 0,16 -1,00 -0,38
1 0,33 0,567 | -5,28 | 128,00 0,000 -1,00 0,19 -1,37 -0,63
ftem 50 2 -5,28 | 125,74 0,000 -1,00 0,19 -1,37 -0,63
1 3,39 0,068 | -5,36 | 128,00 0,000 -1,03 0,19 -1,41 -0,65
ftem 51 2 -5,36 | 111,56 0,000 -1,03 0,19 -1,41 -0,65
1 1,58 0,212 | -4,03 | 128,00 0,000 -1,29 0,32 -1,93 -0,66
ftem 52 2 -4,03 | 126,45 0,000 -1,29 0,32 -1,93 -0,66
1 0,09 0,765 | -4,98 | 128,00 0,000 -0,94 0,19 -1,31 -0,57
ftem 53 2 -4,98 | 113,77 0,000 -0,94 0,19 -1,31 -0,57
1 0,02 0,895 | -2,64 | 128,00 0,009 -0,65 0,24 -1,13 -0,16
ftem 54 2 -2,64 | 127,15 0,009 -0,65 0,24 -1,13 -0,16
1 9,50 0,003 | -1,58 | 128,00 0,117 -0,43 0,27 -0,97 0,11
ftem 55 2 -1,58 | 121,71 0,117 -0,43 0,27 -0,97 0,11
0,96 0,329 | -2,37 | 128,00 0,019 -0,62 0,26 -1,13 -0,10
ftem 56 -2,37 | 127,63 0,019 -0,62 0,26 -1,13 -0,10
1 — Pode ser assumida variancia igual Pgssui diferenca significativa
2 — NAO pode ser assumida variancia igual NAO possui diferenga significativa

Tabela 55— Poder discriminativo na amostra 3.
Fonte: Pesquisa de Campo.

Comparando-se os resultados esta Amostra 3 com asthan2, essa segunda
avaliacdo demonstrou mais problemas de difererwiagéie os grupos nos itens: 3, 7, 8, 10,
17, 26, 30, 31, 37 e 48. E interessante notar guitens pouco discriminativos da amostra 2
demonstraram também a mesma inconsisténcia naran®¢d excecdo do item 20), sendo
acrescidos quatro itens para avaliagdo mais aptatlanno inventario. Esses itens pertencem
respectivamente as escalas Normativa, Existéng@apessoal, Experimentacéo, Existéncia,
Existéncia, Realizacdo, Experimentacgao, Interagiaxperimentacéo. Isso implica no pouco
potencial discriminativo de trés itens do subfatBxisténcia, dois do subfator
Experimentacdo, e um item em cada um dos demafatstds (Normativa, Suprapessoal,

Realizacdo e Interativa).

Um aspecto que parece relevante destacar é a paedervarios dos itens invertidos
na lista de itens pouco discriminativos do instrantogesendo o de nimero 19 no instrumento

o Unico que néo aparece nessa lista, pertenceuntgedcala Autoconhecimento.
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4.3.5. Analise Fatorial Confirmatoria

Para que seja realizada a Analise Fatorial Confornza é necessario um modelo
prévio a ser comparado com os dados coletadosadindo instrumento elaborado, o modelo

foi colocado como abaixo.

Esse modelo apresenta os seis subfatores do iesttonCada subfator englobando os

nove itens que fazem referéncia a ele.

Para apresentar os resultados da Analise Fatasidir@atoria serdo apresentados os
seguintes indices estatisticos das duas amostiadadas:y? (Qui-Quadrado), razag/gl
(Grau de Liberdade), indice de Bondade de AjustatRe ao grau de liberdade (AGFI),
indice de ajuste comparativo (CFI), indice de Tuckewis (TLI), indice de ajuste

normalizado (NFI), e Raiz média dos quadrados dos ee aproximacédo (RMSEA).

As primeiras avaliagdbes do modelo sao realizadgmrér de medidas de ajuste
absoluto que fornecem medidas absolutas da qualidade deelmo8ua primeira medida
estatistica € g2, que deve ser avaliado segundo os graus de ditberda amostra estudada,
através da razao entyge os graus de liberdade. O indice aceitavel gssa razdo € de até 3

(HAIR, et. al, 2007).

O indice de Tucker Lewis (TLI) e o indice de ajustemalizado (NFI) sdmedidas
de ajuste incrementajue ponderam o ajuste do incremental da amostadgucomparado a
uma amostra nula. Seu nivel recomendado € de @r@0apeitacdo do modelo (HAIE, al,

2007).

As medidas de ajuste parcimoniosgpuram o nivel de parciménia do modelo
avaliando o ajuste de acordo com os graus de dderd qual o nivel necessario para alcancar
aquele nivel de ajuste. A medida é o Indice de &dedie ajuste relativo ao grau de liberdade

(AGFI), que prevé um nivel maior que 0,90 para adego do modelo (HAIRst. al, 2007).
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Figura 5 — Modelo transposto do IVHO para analise fataraafirmatdria.
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Ja a raiz média dos quadrados dos erros de aprggam(@MSEA) afere a diferenca
média por grau de liberdade que € esperada daram®sts valores aceitaveis sdo abaixo de

0,08 (HAIR,et. al, 2007).

Modelo 7 29l | _AGFI |_CFI TLI NEl |RMSEA
Amostra 2 | O falOres |, a2 441l 1.787| 0526 | 0431 | 0402 | 0266 | 0083
(54 itens)
6 fatores
Amostra3 | A0S | 46072 | 1662| 0588 | 0500 | 0484 | 0307 | 0,071

Tabela 56— Estatisticas de ajustes do IVHO de acordo coitens das amostras 2 e 3 (todos os itens).
Fonte: Pesquisa de Campo.

De acordo com a medida de ajuste absol#gl(< 3), a andlise fatorial confirmatéria
pode ser considerada como um bom ajuste a realidade as duas amostras. Porém, as
medidas de ajuste incremental e ajuste parcimomasalemonstram resultados promissores,
apontando todos os seus indices fora do valordaetitOutro indice que se apresenta de
maneira ajustada € o RMSEA (WMSEA<O0,08), poréme egsste s6 pode ser visualizado na

Amostra 3.

Os indices acima apresentaram-se, em sua maionm, Bao ajustados. Estima-se que
0S principais motivos para esse resultado sejanreaepca de itens com baixo poder
discriminativo no instrumento e as amostras pogresentativas da populacdo como um
todo. Visando solucionar esses problemas, se fezseéria a eliminacdo ou substituicdo dos
itens com baixo poder discriminativo, bem como @ast aplicacdo da nova versdo do

instrumento com amostras maiores (acima de 20@agss

4.3.6.Indicadores de validade de critério (tipo concortei
A seguir serdo executados estudos de correlacaeeatda técnica dode Pearson
entre o IVHO e trés outros instrumentos, sdo eeSscala Vasquéz-Hutz de Avaliacdo de

Desempenho (EVHAD) e o Teste Zulliger.
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4.3.6.1Correlacao IVHO/EVHAD

As tabelas a seguir demonstram os indices de aga®lentre o instrumento elaborado
no presente trabalho (Amostra 1, realizada comboodalores de uma empresa do ramo da
educacdo e pesquisa) e as escalas da EVHAD. Esséa dsusca a identificacdo do
desempenho do colaborador a partir de sete congetéisao elas: Foco na Produtividade,
Foco no Cliente, Trabalho em Equipe, Negociacao Assertividade, Foco nos Resultados,

Habilidades Técnicas e Manejo do Estresse Situakc{ptUTZ, VASQUEZ, 2008).

E uma escala de avaliacdo tipo 180 graus, dessairmancolaborador se autoavalia
(AAD) e seu superior imediato o também o avalia YADom essa escala é possivel a
avaliacao do desempenho do individuo, da equigeaBlalno e entre setores da empresa, com
objetivo de embasar as mudancas e tomadas de eleasdenciais (HUTZ, VASQUEZ,

2008).

Abaixo segue uma descricdo dos fatores da esdakdms do manual do instrumento

(HUTZ, VASQUEZ, 2008):

Foco na Produtividade— Apresenta bom ritmo, rendimento. Sabe distritauia
energia e tempo com organizacao e disciplina. Teadeumprimento de normas, metas e

prazos.

Foco no cliente— Apresenta caracteristicas como saber ouvirr talae apresentar
com boa postura, clareza na comunicacdo com olbjgtie e precisdo nas informacdes
recebidas e dadas. Tende a conferir informacoesesgonsavel pelo processo em progresso,

dar retorno das informacgdes, e demonstrar inicgiswa captar e reter clientes.

Foco nos resultados- Demonstra flexibilidade, empenho na busca decsek,
distribuicdo estratégica de atividades e busca mfermacdes para agir. Tende ao
comprometimento com resultados, estabelecimenfwidedades, e ter a capacidade de dizer

nao.
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Trabalho em equipe— Denota comunicacdo eficaz com respeito a hieiare
empenho em integrar-se a equipe. Tende a ser empds relacdes por saber ouvir e

entender os limites no contato interpessoal. Detressr prestativo.

Negociacdo com assertividade Apresenta clareza na percepgado e negociagcdo, com
tendéncia ao convencimento, assertividade, ponderaso do bom senso e dominéancia no

atendimento.

Habilidades técnicas- Apresenta pontos fortes na formacgéo, experi€naacidade

de aprendizagem e adequacao das habilidades@adEalla empresa.

Manejo do estresse situacional Demonstra autocontrole racional com boa
resisténcia a frustracdo. Em geral, sabe lidar peassao situacional com tdnus, perseveranca

e equilibrio emocional em situagdes diversas.

O procedimento utilizado para realizar a analiseateslacdo entre os instrumentos é
o r de Pearson. Nessa avaliagdo o nivel de correlde@® ser avaliado de acordo com a
maneira como as variaveis se relacionam assim c@rdoecdo que elas se relacionam.
Quanto mais préxima de 1, maior a correlacdo. Eal sle positivo ou negativo indica se
essa correlagdo é direta (sinal positivo) ou irevésgal negativo).

Abaixo se encontra a tabela com os indices delagée entre os principais subfatores

do IVHO e as escalas apresentadas no EVHAD naaaal@cao.
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**_Correlacao significativa ao nivel de 0.01 (bicaudal). Correlagdo moderada positiva
*, Correlagdo significativa ao nivel de 0.05 (bicaudal). Correlacéo fraca positiva

Tabela 57— Correlagdo entre os fatores do IVHO (Amostra @)EVHAD ¢ de Pearson).
Fonte: Pesquisa de Campo.

Foram encontradas varias correlacdes significativase o IVHO e o EVHAD auto
respondido (AAD), ainda que estas correlacbes mAaemonstrem elevadas. Todas as
variaveis que apresentam correlacédo séo positvgse indica que quanto mais proeminente
a caracteristica aferida pelo IVHO, maior tambémproeminéncia da caracteristica medida
pelo EVHAD (auto referido). Quanto a classificagias correlacdes, pode-se perceber que
grande parte delas esta em nivel de correlacoessfrasitivas (destacadas em vermelho). As
correlacbes moderadas positivas apresentadas resHsée sdo entre Foco no na
Produtividade (EVHAD) X Existéncia (IVHO); Foco maodutividade (EVHAD) X Escore
Total (IVHO); Foco no Cliente (EVHAD) X Suprapeskad@vHO); Foco no Cliente

(EVHAD) X Existéncia (IVHO); Foco no Cliente (EVHADX Realizacao (IVHO); Foco no
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Cliente (EVHAD) X Escore Geral (IVHO); Escore Gerdd¢ Desempenho (EVHAD) X

Suprapessoal (IVHO); e Escore Geral de DesempdfMdAD) X Existéncia (IVHO).

Para entender melhor o quanto um instrumento poel@izer as caracteristicas do
outro, foi realizada uma Analise de Regressao Liriessa € uma técnica que busca investigar
o efeito que uma varidvel exerce sobre outra e fide sua associacdo. Essa forca é aferida
através do valor de R2 e R? agjustado. O R? denwasintensidade da correlagcdo na amostra
avaliada enquanto o R? ajustado oferece uma estandd populacdo (DANCEY & REIDY,

2006).

A tabela abaixo expde os dados da Analise de R&pdsnear entre os subfatores do

IVHO e as escalas do EVHAD (auto aplicado).
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Tabela 58— Andlise de Regresséao Linear das escalas do EV{@A aplicado) sobre os subfatores do IVHO.

Fonte: Pesquisa de Campo.
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A Analise de Regresséo Linear demonstrou que dateues do IVHO Suprapessoal e
Existéncia apresentam poder preditivo em todosatsds da EVHAD-AAD. O subfator
Suprapessoal evidenciou poder preditivo entre ¥6,£ 27,5% das escalas, enquanto o

subfator Existéncia confirmou poder preditivo eritte3% e 29,5%.

O subfator Realiza¢c&o do IVHO apresentou poderifpredle 22,9% sobre o Foco na
Produtividade (EVHAD-AAD), 25,1% sobre o Foco noiedte (EVHAD-AAD), 15,3%
sobre a Negociacdo com Assertividade (EVHAD-AADL&% sobre o Escore Geral de

Desempenho (EVHAD-AAD).

O Escore Geral (IVHO) também foi uma pontuacdo eaeaer diversas correlacdes
com as escalas da EVHAD-AAD. A excecao do fatorilitidmles Técnicas (EVHAD-AAD)
sobre a qual expds baixo poder preditivo (9,5%3¢ esubfator do IVHO exibiu sobre as

demais escalas poder preditivo entre 14,3% a 28%.

E importante salientar que o fato de os indicespesentarem sem destaque nao
significa que nenhum poder preditivo foi encontraBorém, estas correlacdes exibiram

percentual abaixo de 14%, portanto, ndo foramaede.

Para melhor visualizacdo dos dados expostos ndat&8e podem ser observados
abaixo (graficos de 1 a 27) nos os graficos deetésip simples entre os subfatores do IVHO

e da EVHAD que apresentaram poder preditivo maier 31%.



G5

IVHO - SUPRAPESSOAL

359

T T T T T
40 50 60 70 an

EVHAD - AAD Foco na Produtividade

F? Linear =0,217

Gréfico 1 — Grafico de dispersao simples entre SuprapegbddD) e

Foco na Produtividade (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 2 — Grafico de dispersao simples entre Suprapesidd()) e Foco

no Cliente (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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R2 Linear = 0,176
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Gréfico 3 — Graéfico de dispersao simples entre Suprapef&ddD) e Trabalho em
Equipe (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.

R2 Linear = 0,237

60 o]

IVHO - SUPRAPESSOAL

T T T T T
15 20 25 30 35

EVHAD - AAD Negoc. com Assertividade

Gréfico 4 — Gréfico de disperséo simples entre SuprapesBdd()) e Negociagao
com Assertividade (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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R2 Linear = 0,207
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Gréfico 5 — Grafico de dispersao simples entre SuprapesBéd)) e Foco nos
Resultados (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 6 — Gréafico de dispersdo simples entre SuprapessédiQ) e
Habilidades Técnicas (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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R2 Linear = 0,21
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Gréfico 7 — Gréfico de dispersao simples entre SuprapesBddl) e Manejo do
Estresse Situacional (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 8 — Grafico de dispersao simples entre Suprapes&f#d)) e Escore Geral
dos Resultados (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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R2 Linear = 0,297
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Gréfico 9 — Grafico de dispersdo simples entre ExisténciaHQY e Foco na
Produtividade (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 10 — Grafico de dispersédo simples entre ExisténciHQY e Foco no
Cliente (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 11 — Grafico de disperséo simples entre Existéncid@Y e Trabalho em
Equipe (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 12 — Gréfico de dispersédo simples entre ExisténcidQY e Negociagao
com Assertividade (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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R2 Linear = 0,22
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Gréfico 13 — Grafico de dispersdo simples entre Existéncidd@Y e Foco nos
Resultados (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 14 — Gréfico de dispersao simples entre Existéncidd@y e Habilidades
Técnicas (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 15— Grafico de dispersdo simples entre ExisténciddQY e Manejo do
Estresse Situacional (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 16 — Grafico de dispersdo simples entre Suprapes$dHlQ) e Escore
Geral de Desempenho (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 17 — Grafico de dispersdo simples entre Realizacddi@)/ e Foco na
Produtividade (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 18 — Gréfico de dispersao simples entre RealizagddiQ)Ve Foco nos
Clientes (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 19 — Grafico de disperséo simples entre Realizagdbl@)e Negociagao

com Assertividade (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 20 — Grafico de dispersdo simples entre Suprapes$dHIiQ) e Escore

Geral de Desempenho (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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R2 Linear = 0,253
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Gréfico 21 — Grafico de dispersédo simples entre Escore G&/&l@) e Foco na
Produtividade (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 22 — Grafico de dispersédo simples entre Escore G&ral@) e Foco no
Cliente (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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R2 Linear = 0,155
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Gréfico 23 — Gréfico de dispersédo simples entre Escore GBral@) e Trabalho
em Equipe (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 24 — Grafico de disperséo simples entre Escore GBfBIQ) e Negociagao
com Assertividade (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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R2 Linear = 0,186
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Gréfico 25— Grafico de disperséo simples entre Escore GBrél@) e Foco nos
Resultados (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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Gréfico 26 — Gréfico de dispersdo simples entre Escore GB/BI@) e Manejo do
Estresse Situacional (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.
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R2 Linear = 0,244
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Grafico 27 — Gréfico de dispersao simples entre Escore G&v&l() e Escore
Geral de Desempenho (EVHAD-AAD).
Fonte: Pesquisa de Campo.

Faz-se importante salientar que o poder preditimiree os subfatores desses
instrumentos podem ser explicados hipoteticamelssas hipdteses serdo explanadas a
seqguir.

O primeiro subfator do IVHO a demonstrar indicegpdder preditivo acima de 14%
sobre subfatores da EVHAD é o Suprapessoal, quetapoder discriminativo sobre todos
os subfatores da EVHAD. O individuo proeminentesaesubfator denota tendéncia a busca
pela maturidade profissional, pela beleza e pelihecimento atualizado do que esta a sua
volta. Essas séo caracteristicas que podem elevpralidade do trabalho executado no

ambiente organizacional, elevando assim, o desemopsim colaborador.

Outro subfator do IVHO a informar poder preditivoiraa de 14% com todos 0s
subfatores da EVHAD é o Existéncia. A proeminémaase subfator implica na busca pela
estabilidade pessoal, dos requisitos minimos desgni@ncia e da saude (englobando o bem-

estar geral). Levando-se em consideracéo o papghtgue o trabalho apresenta na vida de
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uma pessoa, principalmente no que diz respeitdaawimento das expectativas financeiras
que podem auxiliar na manutencdo da saude e nacdlotgpara os requisitos minimos de
sobrevivéncia, pode-se inferir que o desempenhce &t correlacionado ao subfator
Existéncia por essa caracteristica. Além dissoaautencdo de um mesmo emprego, implica
na conservacdo da certa estabilidade, o que tamdbémma caracteristica do subfator

Existéncia.

O ultimo subfator do IVHO, Realizacdo, apresentodep preditivo sobre as escalas
Foco na Produtividade, Foco no Cliente e Negociagssertiva do EVHAD. Podem ser
notadas algumas caracteristicas em comum nesséstosed tais como: a tendéncia ao
cumprimento de regras (Foco na Produtividade), mtad® de influenciar outras pessoas
(Foco no Cliente) e a clareza na percepc¢ao aoragm@tico nas decisdes (Negociagdo com
Assertividade). Além dessas caracteristicas quesrpodumentar a tendéncia do poder
preditivo entre os subfatores dos dois instrumerggsroeminéncia do subfator Realizagéo
demonstra a vontade do individuo no alcance deeatimoa pelo que faz bem. Esse fato pode

influenciar no maior esforco no ambiente de trabatumentando seu desempenho.

Os resultados exibidos acima fazem referéncia @ obtidos na versao auto
aplicada da EVHAD. A proxima tabela vem demonstsrindices de correlagdo entre os

principais subfatores do IVHO e os fatores da EVHA®avaliacdo realizada pelo superior

-
<
< < S < g o I T
> > L = [
= = 1) O g S 5
= = (%] z w o2 ]
< i w < 2 E
< i NS E
4 = [ = 4 N 35 o
w o < (2] w - @ 5
= S & x g m £ 2
a
= z =) L wi o 8 w
)
o c o c o c o c o c o c o c o c
S3 TIS3 IS TIS3 TIS3 TISS =l SN T %3 =l
S5 2 |G 32 185 02|83 02 I8E| 2|83 »>2 | © g L | & & 2
Sl o= |Sc o= |Ss| o= |Sc| o= |[ES| o= |SEs| o= | E3| o= |Ss| o=
08|55 |28 85 (e8| fn (e8| fs || B |ed|fs| el |85 e8|aT
Sg| <|[Sgl ©|Ss| ©|Ss| ©[Ssl ©|Ss| ¢|38s| (88| ©
© - < - -
EVHAD-ADFoco | 8 | @ |5 | 3 |8 | 8|z 88| &S |38 83| 2|88
Produtividade 5 5 Q o) = 0 S IS} © = C\I o N 3 S
na (=) o =} =) =) =) (=) o =) =) o o =) o =} S




158

-
g g S < s o =] B
> > n O O <L c o
= = ] 4 Z < o} 3
< < w | w Ny g E o
o = o = x N 35 o
w o < %] w _ < o N
= o 04 < o < < o
z > [ N x u S M
= =) w o o
»
o c desl ~lecs _Je < _Jecs _locs | o< _|ec -
S2l SlSe B2 .T|€2 S|€e T €| B|€2| .5|C2| .3
8 g)g 8 97% 8 g)g 8 g)g 8 9% 8 g)g 8 gﬁg 8 g)g
g& a2 g& a2 %& ” 2 g& a2 %& a2 g& a2 %& a2 g& a2
o8] “|o8 “|og “TJog “|os “|og| T|]o8| “T|o¥| T
[s2)
EVHAD-ADFoco | g | & | S| & | R | & |S| & |8 | 3 3 Y 3 g ) &2
Cliente . < =} < - — - N — - I s) — ™ — —
no S IS} o fs) =) =) =) 1=} =) =) 1=} o =) 1=} =} =)
~
Trabalho em Equipe | < IS IS o o o o c o o S S o IS © o
~
com Assertividade =) S S S S o S S S S s S S s S S
~ < —
EVHAD-ADFoco | & | € || g & 8 || 8| 33| 8 8| 3 |g| 3
- o~ S ) < S ~ o © I ™ =] < [}
nos Resultados <) S =) <) S S =) S S S S S S S S} S
= ~ ~ o Te) o) & < k © L] L0 © —
eviab-20 181 g3 |88 [8|e|5|3&8 |38 g|3|R
Habilidades Técnicas | | & S| g S S c| g s | o S S S S S S
. [ee) N < N " 8] «© © o [eo) ™ (92} — © [ee]
EVHAD - AD Manejo | < © I N ® < =1 © ™ re} © © = I © =t}
do Est. Situac = = o = 3| 2 pu S i 3 S i 3 =)
EVHAD - AD Escore © S Q 0 10 @ N © @ 0 9 N @ ® N @
Geral de o Irs) o © — — o © — ™ =1 - ) ~ - %)
Desempenho =) o o © =) =) IS © =) =) o o IS © o =)
** Correlagéo significativa ao nivel de 0.01 (bicaudal). Correlagdo moderada positiva
*. Correlagao significativa ao nivel de 0.05 (bicaudal). Correlacao fraca positiva

Tabela 59— Correlacao entre os fatores do IVHO (Amostra @)e&/HAD (r de Pearson).
Fonte: Pesquisa de Campo.

Quanto a segunda parte do teste EVHAD, que é rdgtopelos superiores imediatos
do respondente, pode-se observar que o nivel delagko com o IVHO foi destacadamente
diferente da analise anterior, pois apresentou gwuworrelacdes positivas. Foram elas:
Habilidades Técnicas (EVHAD) X Suprapessoal (IVH®)anejo do Estresse Situacional

(EVHAD) X Suprapessoal (IVHO); e Habilidades Téas¢RVHAD) X Realizacdo (IVHO).

Na tabela abaixo serdo apresentados os dados déndélise de Regressdo Linear

visando o entendimento do poder preditivo de urtmungento sobre o outro.
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Tabela 60— Analise de Regresséo Linear das escalas do EVfaa aplicado) sobre os subfatores do IVHO.
Fonte: Pesquisa de Campo.

A analise regressao linear entre IVHO e EVHAD (m&pdo pelo superior imediato)
diferentemente da EVHAD auto respondido, ndo aptassrrelacdes significativas. Estima-
se que tamanha diferenca entre as correlacfesee paatlitivo nas versdes (auto aplicada e
de andlise por um terceiro) ocorra devido a natudigtinta dessas avaliacfes. Ou seja, estes
dados reforcam o fato de que seria inadequadonoi@teealizar a avaliacdo de uma pessoa a
partir apenas do julgamento de outrem. Além disl®monstra ineficacia na tentativa de
correlacionar um instrumento de auto relato de uwaeacteristica (IVHO — Valores

Humanos) com um teste de relato de terceiros de oahstruto (EVHAD - Desempenho).

E importante perceber que as analises realizada® segmento do presente trabalho

se deram de maneira preliminar devido o caratetoed@rio nesse campo de estudo.
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Portanto, se faz necessaria a realizacado de estodissaprofundados sobre o assunto aqui

abordado.

4.3.6.2Correlacéo IVHO/Zulliger

A tabela a seguir demonstra os indices de correlegée o instrumento elaborado no
presente trabalho (Amostra 2, realizada com cotatmoes de empresas do Pélo Industrial de

Manaus) e o teste Zulliger de personalidade.

O teste Zulliger € um exame projetivo de associagiformas com base em manchas
de tinta de avaliacdo da personalidade. Esta t@e@nisaseada na percepcdo humana ja que
todos os modelos de estimulos provocam uma redssas reacdes seriam o efeito do
método perceptual que advém continuamente de famsimtiva. Essa percepcdo vem do
individuo com varias expectativas que ajudam a eoinch maneira pela qual os estimulos

sao percebidos e organizados (VAZ, 2002).

As manchas nao estruturadas conseguem informagdessgyrgem integradas a
ocorréncias internas do sujeito; e o Z-Test perirgiesformar estes conhecimentos (aspectos
funcionais e dinamicos da personalidade) em catgquossivelmente quantificadas e
interpretadas. Para melhor compreenséo das cdieslapontadas, recomenda-se a leitura do

manual do teste Zulliger (VAZ, 2002).

A tabela abaixo mostra os indices de correlacaolmsa no r de Pearson entre os dois

Instrumentos.
T
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**_Correlacéo significativa ao nivel de 0.01 (bicaudal). Correlagdo moderada positiva
* Correlagdo significativa ao nivel de 0.05 (bicaudal). Correlacao fraca positiva

Tabela 61— Correlacdo entre os fatores do IVHO (Amostra 8)Z-Tester(de Pearson).
Fonte: Pesquisa de Campo.

A analise demonstra algumas fracas correlacfestiyassi Mesmo sendo uma
correlacéo fraca entende-se que algumas caraic&sisie cada um dos subfatores do IVHO

esteja correlacionados as categorias do Zulliger.

A somatéria das respostas globalsG esta correlacionada com os subfatores
Existéncia e Realizacdo. As respostas globaisioglam-se ao pensamento abstrato, visdo de
conjunto, capacidade de sintese e senso de orgaojzau seja, inteligéncia dirigida ao
abstrato. Essas caracteristicas podem ser cooedaldas ao subfator Existéncia por ele
necessitar do controle do que estad a sua voltare, ipso, necessita da visdo do todo. O
subfator Realizacdo, por sua vez, sugere a neadssitk inteligéncia abstrata para que seja

possivel a compreensao de questdes baseadas amuieee competéncia pessoal.
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A somatoéria dos detalhesy ) encontrados esta sendo correlacionada com os
subfatores Suprapessoal e Existéncia. Essa cassicierdo Zulliger expressa o concreto, a
percepcéo da realidade objetiva, dando énfaseveosiglade e exigéncia na forma como vé o
mundo. O subfator Suprapessoal pode estar cowakmd a essa categoria devido a sua
tendéncia a organizacdo mental clara e objetiva,Existéncia parece estar correlacionado
devido a sua necessidade de inteligéncia postaréticgppara evitar riscos a saude e bem

estar em geral.

A categorizacdo do comentario sobre cores que sstéito mostrada3d FC) na figura
representada no Zulliger implica na maneira comdagss afetivos ocorrem, apresentando
relacionamento afetivo adequado e maduro, com eeagé&cional e capacidade de dar e
receber afetos adequadamente controlados. Essgomatgode estar correlacionada ao
subfator Existéncia pela necessidade que o individdlaeminente nesse subfator ter em vista

0 seu bem-estar como um todo, o que inclui a nelz@ssde socializago.

A categoria do Zulliger em que a pessoa demonsingeddo humano (H+Hd) esta
ligada a adequada capacidade de relacionamentpast®al. O subfator Normativa pode
estar correlacionado a ele devido a sua tendéncgeguimento de regras pré-estabelecidas
em todos os aspectos, inclusive no social. Issce dedar a um bom relacionamento

interpessoal por respeitar as normas de convivéncia

A Ultima categoria do Zulliger a apresentar cogétafoi a de demonstracdo de
conteudo animal (A+Ad), que esta relacionada arestipia de pensamento, a pouca
flexibilidade e a pouca capacidade de adaptacd®.cBuelacdo com o subfator Normativa
pode estar conectada a necessidade em ter regeasquuir que o individuo proeminente

nesse subfator possui.
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4.3.7. Normas intragrupo (tabelas percentilicas)

Como comentado anteriormente, as normas intraguifigam o desempenho de
grupos de pessoas especificos e o toma por baaeirgarpretar os escores dos demais
respondentes do teste. Abaixo estdo as tabelasnpdicas (em forma de percentil) que
servirdo de base para a interpretacdo dos ressltidmstrumento.

Foram criadas tabelas percentilicas para as estalA8HO em suas duas amostéas
e 3 separadamente, colaboradores do Polo Indud&idflanaus e respondentes da versao
onling respectivamente.

Abaixo pode ser apreciada a tabela percentilicasdbfatores do IVHO relativa ao da

amostra 2.
Interativa | Normativa | Suprapessoal Existéncia| Experimentacdo| Realizacao AUt.O Escore
conhecimentg Geral
ol E|l e | E|l e | E|e]|E| ¢ E |e|E] o E|e|E
(@] o o o (@] o (@] (@]
o o o o o o o o
19 | <1| 14 | <1]| 16 <1 24 | <1 17 <1 19 | <1
26 | <1 ] 33 1 37 1 34 1 26 31 | <1
34| 1 34 1 41 4 35 1 28 3 40 3
35| 2 35 1 42 6 38 5 31 6 41 5
36| 2 39 | 5 43 8 39 | 7 32 8 42 | 6
39| 7 40 | 7 44 11 | 40 | 11 33 10 44 | 12
40 | 10| 41 9 45 15 41 | 16 34 13 45 | 16
41 | 13| 42 | 12 46 19 42 | 22 35 16 46 | 20
42 | 17 | 43 | 15| 47 24 | 43 | 29 36 19 47 | 25
43 | 21| 44 | 18 | 48 29 | 44 | 37 37 23 48 | 31
44 | 26 | 45 | 22| 49 35 38 28 49 | 37
45 | 32 | 46 | 27 50 42 46 44
46 | 39 | 47 | 32 47
52 55 | 48
53 61 | 49
54 67 | 50
55 73 | 51
56 78 | 52
57 83 53
58 87 54
59 90
60 93
62 96




165

Escore

|nuaalad

9102s3

277| 35

278] 36

279] 37

280] 39

281| 40

282] 42

2831 43

284| 44

285] 46

286| 47

2871 48

289] 51

290] 53

291] 54

292] 56

293| 57

2941 58

2951 59

296] 61

297] 62

298) 64

299] 65

302] 69

303] 70

305] 72

307] 75

308] 76

309| 77

311| 79

312] 80

314| 82

315] 83

316| 84

317| 84

318| 85

321] 87

322| 88

323| 89

324 90

326 91

327] 91

328 92

329| 92

Auto
conhecimentg Geral

|nuadlad

910253

|nuaalad

91093

|nuaalad

90
92

94
96

97

98

910253

52

53

54
55

56

58

|nuadlad

910293

|nuadlad

91093

|nuaalad

90
92

96

97

91029s3

59

60
62

63

Interativa | Normativa | Suprapessoal Existéncia| Experimentacéo| Realizacao

|nuadlad

910253
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. . A . ~ o Auto Escore
Interativa | Normativa | Suprapessoal Existéncia| Experimentacéo| Realizacao .
conhecimentg Geral
S1El 2 E]| ¢ | 2|E 2 2 elE| & E|2|%
o | 81 2| 8] o 8 o | 8 o 3 o | 8 O 3 218
Gl sl & || & o} $ | o i o $ | o i s | 0| o
w g o o o o o o o
332] 94

Tabela 62— Tabela percentilica do IVHO com base na am@stra
Fonte: Pesquisa de Campo.

Os espacgos marcados com um roxo mais escuro coneesm a média de cada escala,

enguanto os de roxo mais claro correspondem a fa@dia.

Abaixo se encontra a tabela percentilica do IVH@remte aos dados da amostra 3.

Interativa | Normativa | Suprapessoal Existéncia| Experimentacao| Realizacaog AUt.O Escore

conhecimentg] Geral
o E|l e | E|l e | E|e|E| ¢ E |e|E|l | E |e|E
(@] o o o (@] (@] o (@]

o o o o o o o o
20| <1 17 | <1 38 1 26 | <1 25 <1 31 | <1 3 <1 209 <1
26 | <1] 22 | <1 39 1 31 1 29 1 32 1 4 2 210 <1
30 1 27 2 40 2 32 2 31 2 33 1 5 5 227 2
31| 2 28 | 3 41 3 33 | 3 32 3 36 | 3 6 14 230/ 3
32| 2 30 | 5 42 4 34 | 4 33 5 38| 6 7 30 |233 4
33| 3 31 6 43 6 35 6 34 7 39 8 8 51 |234| 4
35| 6 33 | 10 44 9 36 8 35 9 40 | 11 9 72 235 5
36 | 8 34 | 12| 45 12 | 37 | 11 36 13 41 | 15| 10 87 |237) 6
37| 10| 35 | 15| 46 17 | 38 | 15 37 16 42 | 19| 11 95 |238) 6
38| 13| 37 | 21| 47 21 | 39 | 20 38 21 43 | 24| 12 99 |240| 7
39 | 17| 38 | 25 48 27 40 | 25 39 26 44 | 29 13 >00 |241| 8
40 | 21| 39 | 30| 49 34 | 41 | 32 40 32 45 | 35 243| 9
41 | 25| 40 | 34 50 41 42 | 38 41 39 46 | 42 244| 10
42 | 30| 41 | 39 248| 13
43 | 36 | 441 52 | 56 251| 16
44 | 41 | 53 | 64 | 45 | 59| 44 59 | 49 | 61 252| 17
45 | 47| 44 | 54| 54 71 | 46 | 67 45 66 50 | 67 254| 20
46 | 54 | 45 | 59 55 76 47 | 73 46 72 51 | 73 255| 21
47 | 59| 46 | 64 | 56 82 | 48 | 79 47 78 52 | 79 256| 22
48 | 65| 47 | 68 | 57 86 | 49 | 83 48 82 53 | 83 257| 24
PN 48 | 73| 58 | 90 | 50 | 87| 49 87 | 54 | 87 258] 25
50 | 75| 49 | 77| 59 93 | 52 | 93 50 90 55 | 90 260| 28
51| 80| 50 | 81| 61 97 | 53 | 96 51 93 56 | 93 261| 29
52 | 84| 51 | 84 62 98 54 | 97 52 95 57 | 95 262| 31
53 | 87| 52 | 87 63 99 60 |>99 53 96 58 | 96 263| 33
54| 90| 53 | 89 54 98 60 | 98 264| 34
55 | 93| 54 | 92 55 98 265| 36
56 | 94| 56 | 95 56 99 268| 41
58 | 97 | 57 | 96 269| 42
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Auto Escore

Interativa | Normativa | Suprapessoal Existéncia| Experimentacdo| Realizacaog :
conhecimentg] Geral

Escore
Percentil
Escore
Percentil
Escore
Percentil
Escore
Percentil
Escore
Percentil
Escore
Percentil
Escore
Percentil
Escore
Percentil

a
©
©
(0]
a
©
©
oo

270| 44

60 | 98 271| 46

274| 51
275| 53
276| 55
277| 56
278| 58
279| 60
280| 61
281| 63
282| 65
283| 66
284| 68
285| 70
286 71
287| 73
288| 74
290| 77
291| 78
292| 79
293| 81
295| 83
296| 84
299| 87
300/ 88
301 89
303 90
304 91
307, 93
308| 94
309| 94
312| 96
318 98
320 98
347|>99

Tabela 63- Tabela percentilica do IVHO com base na amostra 3
Fonte: Pesquisa de Campo.

As tabelas acima demonstram de forma detalhadaiedoopercentilica precisa para
cada escore bruto no IVHO, para colaboradores dw IRdustrial de Manaus (amostra 2) e
dos respondentes online (amostra 3). Os desempeestdo classificados em faixas

diagndsticas, que a partir da tabela acima podemdsatificados na coluna “Percentil”:
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Desempenho Inferior (P1-P5); Desempenho Médio imfgiP6-P25); Desempenho Médio
(P26-P70); Desempenho Médio Superior (P71-P90);empsnho Superior (P91-P95);

Desempenho Muito Superior (P>95).

5. CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo a elaboragdond instrumento psicologico
para examinar a proeminéncia dos valores humanosmibiente organizacional. A
preparacdo de um teste psicoldgico é um procesgm le trabalhoso, do qual fazem parte
muitas etapas, sendo todas elas importantes pgua a instrumento final seja de qualidade

(PASQUALI, 1998; MILLER, MCINTIRE, LOVIER, 2011).

Dessa maneira, baseando-se em uma das teorias anass, consistentes e
parcimoniosas sobre o tema valores humanos, amstito foi elaborado tendo por base a
Teoria Funcionalista dos Valores Humanos. Essaate@o somente preenche os critérios
descritos anteriormente, como também inclui as agems de possuir muitos trabalhos
publicados em varias partes do mundo nos ultimos.afs passos iniciais da concepgédo do
teste foram cumpridos ao se definir uma matrizspeeficagcdes do instrumento, a partir dos
pressupostos tedricos proposto na teoria, e ar pitientdo, a definicdo operacional dos
descritores, e dos itens.

Outro aspecto importante nesse processo foi a \dbsm@a dos critérios para

elaboracdo de itens proposto por Pasquali (1928camdo a melhor qualidade possivel de

cada item do instrumento.

Com essa etapa finalizada, o instrumento em svastanstruido e foi dado a ele o

nome de Inventario de Valores Humanos nas Orgaiesa¢lVHO). Ainda assim, Varios
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passos se fizeram necessarios para que pudesapestaicoado e considerado pronto para
aplicacao.

O aperfeicoamento da ferramenta foi um dos focoxipais desse trabalho, sendo
necessdéria a implementacdo de varias andlises quarahouvesse progresso no que diz
respeito a qualidade dos itens e adequacdo detesria trabalhada. Inicialmente foram
realizadas a andlise de juizes e analise sematikatens, gerando itens melhores e mais
ajustados que foram reavaliados apos realizada aphiesacdo piloto. Esses processos
originaram um melhor ajustamento dos itens a te®maais compreensiveis por parte dos

respondentes.

Em busca de uma melhor compreensdo do construtindhiida a subescala de
Autoconhecimento. O entendimento inicial era gqueaescala poderia influenciar de alguma
forma no escore geral desse instrumento. Isso paquum instrumento de auto avaliacao,
presume-se que a pessoa que se conhece melhatepaaiea melhor precisdo nas respostas,
enguanto aquelas pessoas que tem menos consdérsii@roprias podem se identificar com
os itens de todos os fatores de maneira exagefpdsar dessa tentativa de compreensao,
observou-se pelos resultados que esta subescalagnégou informacdes relevantes como
esperado. Além disso, ndo se verificou distribuipgomal de sua variancia e nem poder

discriminativo dos itens.

Assim como em Gouveia (2009) os resultados apradesidas correlacdes analisadas
neste trabalho indicam que a Teoria Funcionalisga\thlores Humanos é aplicavel a gestao
de pessoas e as organizacodes. Isso porque foekstialo, através da analise de regresséo,
poder preditivo moderado (R? ajustado até 30%)ndacadores de desempenho no trabalho

sobre as funcgdes valorativas aferidas pelo instntonde valores.

Por outro lado, a correlacdo indicada pela intégragas colocacdes de Tamayo

(1998) e Gomes (2011) entre os construtos valoresahos e personalidade néo foi
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evidenciada no presente estudo. Foram encontrpgas® fracas correlacdes positivas entre
alguns dos subfatores do IVHO. Hipotetiza-se quevgrelmente a ndo correlagdo com a
caracteristicas de personalidade esteja assoatmad@to de que o IVHO € um instrumento
que foi desenvolvido especificamente para o antdiernganizacional enquanto o Zulliger
avalia a personalidade sob quaisquer circunstapodanto com uma abrangéncia muito
maior. Dessa maneira, se faz premente o enriquatim#este estudo através de outras
pesquisas circundando o mesmo tema, porém, utliizantros instrumentos de avaliacdo da

personalidade, buscando eventuais associa¢cdesosrdomnstrutos.

Outra andlise importante na concepc¢ado de um institorpsicologico, segundo Erthal
(2009), Pupulim (2009) e Pasquali (2010) é a desistincia interna dos itens @de
Cronbach). O presente instrumento apresentou bwasténcia interna em suas duas versoes,
com alpha de Cronbach 0,891 e 0,812 para amostrapdra amostra 3. Esses autores
enfatizam também a importancia da analise do pdideriminativo dos itens, que assegura a
capacidade deles serem capazes de discriminar g®neentes e sua habilidade,
diferenciando uns dos outros. Essa analise denoonsgsultados positivos em grande parte

do instrumento (47 de 54 itens na amostra 1 e S dens na amostra 2).

Apesar dos excelentes indicadores do IVHO, aindambu-se que a Analise Fatorial
Confirmatoéria ndo demonstrou as associacdes egeraxbs subfatores do instrumento. No
entanto, levamos em consideracdo também, na peeserdtise, o niumero reduzido de
componentes nas Amostras 2 e 3, (em torno de 30a®), que de certa forma restringem os

poderes informativos com esta técnica.

Urbina (2007), Pasquali (2010) e Erthal (2009) leanba importancia dos estudos de
validade para um novo instrumento a ser elaboradefoecam que uma das etapas desse
processo é a elaboracdo de normas para a int@fwetios resultados obtidos por esse

instrumento. Durante este trabalho, foi possiveladoracdo de tabelas percentilicas para o
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IVHO para dois extratos da populacao, a saberbocdalores de empresas do Polo Industrial
de Manaus na versado impressa e para trabalhadorgeml na versao eletrénica. A partir
dessas tabelas € possivel uma melhor compreensaedidtados obtidos neste instrumento,

para cada individuo.

Urbina (2007) e Ertal (2009) ainda colocam queautaneira de verificar a validade
do instrumento é o procedimento conhecido comodaefio de critério, em que sao
analisadas as correlagbes existentes entre onmstto a ser validado e um instrumento com
validade comprovada. Neste trabalho, essa analisedlizada entre o IVHO e o EVHAD
gue apresentou alto poder preditivo dos subfatStgsapessoal e Existéncia (IVHO) sobre
todos os subfatores da EVHAD; do subfator Realzd@HO) sobre os subfatores Foco na
Produtividade, Foco no Cliente, Negociacdo com wissdade da EVHAD; e do Escore

Geral do IVHO com todos os subfatores a excecadaddlidades Técnicas do EVHAD.

Apesar de evidenciado a necessidade de novos sstodoo IVHO, sobretudo com
ampliacdo das amostras, pode-se observar que & Taancionalista dos Valores estd se
demonstrando extremamente Util e aplicavel ao gtmterganizacional, sendo portanto, um
instrumental tedrico muito importante para dar sigpoa construcdo de instrumentos que
auxiliem psicélogos também no campo de gestao skopse, na melhoria da vida no contexto

organizacional, na promoc¢ao de pessoas e ambiabtasitivos.
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APENDICE A — MODELO DE FORMULARIO ENVIADO AOS JUIZE S

INVENTARIO DE VALORES HUMANOS NAS ORGANIZACOES - IVHO

INSTRUCOES:
O Inventario de Valores Humanos Nas Organizag¢ées (IVHO) tem como objetivo investigar os valores humanos individuais de colaboradores dentro das organizagGes. Este exame estd

ANALISE DOS ITENS POR JUIZES

constituido por 54 itens. E baseado na Teoria Funcionalista dos Valores Humanos e pressupde que nossos valores pessoais guiam as nossas acdes e ddo expressdo as nossas

necessidades. Esta Teoria opera com duas grandes dimensGes: 1) Os tipos de motivadores: que é expresso através de trés fatores (motivadores sociais, centrais e motivadores

pessoais); 2) O tipo de orientacdo: que classifica os valores como humanitarios ou materialistas. Desta matriz bidimensional emergem seis subfatores gerados a partir da sua

combinacdo: interacional, normativa, suprapessoal, existéncia, experimentacdo e realizacdo. Cada subfator é, ainda, subdividido em trés descritores, melhores especificados na

tabela abaixo:

Tipo de Motivador

Tipo de Orientagdo

Social

Central

Pessoal

Interacional

Afetividade: As relacdes proximas e familiares sdo enfatizadas,
assim como o compartiihamento de cuidados, afetos e pesares.

Suprapessoal

Beleza: Representa necessidades de estétfica. Significa uma
apreciacdo da beleza como um critério tfranscendental.

Experimentagdo

Emocdo: Necessidade fisioldgica de excitacdo e busca de
experiéncias arriscadas. A énfase é dada aqo risco, que

vida pacifica.

Tradicdo: Diz respeito aos padroes morais seculares e confribui
para aumentar a harmonia na sociedade. Os individuos
precisam respeitar simbolos e padroes culturais.

B | Convivéncia: E cenfrado na dimens&o pessoa-grupo e tem um | Conhecimento: Tem cardter exfra-social e representa as | Necessifa estar sempre —presente. SGo pessoas menos
2 | sentido de socializacdo. necessidades cognifivas.  Enfatizam  um  conhecimento | conformadas s regras sociais que buscam aventuras.
5 ) ] ) B ) h ) S . . o . - .
€ | Apoio social: Expressa a seguranca no senfido de ndo se sentir atualizado e saber mais sobre temas pouco compreensiveis. Prazer: Necessidade orgdnica de sohsfo@og em um sentido
2 | sozinho no mundo e receber ajuda quando a necessite. Maturidade: Enfafiza o sentido de autosatisfacdo de uma | @MPIO (comer ou beber por prazer, ter diversdo).
pessoa que se considera Ut como ser humano. Tende a | Sexuadlidade / sublimacdo: Representa a necessidade fisioldgica
apresentar uma orientagdo social que transcende pessoas ou | do sexo. Obter prazer sexual.
grupos especificos.
Normativa Existéncia Redlizagdo
Obediéncia: Evidencia a importéncia de cumprir os deveres e | Saude: A idéia é ndo estar doente. Lida com a incerteza | Poder: N&o tem nogdo do poder socialmente constituido. E
obrigagdes didrias, além de respeitar aos pais e os mais velhos. | ocasionada pelas doencas. E um individuo orientado a manter | provavelmente o valor menos socialmente desejado entre
Sdo pessoas conformadas a hierarquia social tradicionalmente | um estado étimo de saude. aquelas pessoas com orientacdo social horizontal.
g | imposta. Estabilidade Social: Enfatiza uma vida planejada e organizada. | Prestigio: Enfatiza a importéncia do contexto social. A questdo é
g | Religiosidade / ordem social / dogmatismo: Reconhece a | soprevivéncia: Representa as necessidades mais bésicas como ter uma imagem publica. Individuos reconhecem a importancia
g, existéncia de uma enfidade superior, oTrO\{es dq qual as | comer e beber. Resulta letal a privacdo dessas necessidades dos demais, desde que isso resulte no seu préprio beneficio.
2 | Pessoos podem lograr a certeza e a harmonia social para a | Ko ym longo periodo de tempo. Exito: Enfatiza ser eficiente e alcancar metas. Individuos

possuem Ideia clara de sucesso e se orientam nessa direcdo.
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Este instrumento estd sendo desenvolvido no Laboratdrio de Avalia¢do Psicoldgica do Amazonas (UFAM), como parte da pesquisa de Mestrado em Psicologia de Luciana Chaves
Cavalcante, orientada pelo Prof. José Humberto da Silva Filho.

Ao ler cada item, solicitamos ao Juiz que assinale o quanto cada um deles parece estar pertinente ao respectivo fator/descritor e ao ambiente organizacional, e também se esta
semanticamente adequado a uma popula¢do com Ensino Médio Completo. Solicitamos também sugestdes de alteragdo no texto, se for o caso.

Desde ja agradecemos a sua participagdo como juiz na elaboragdo deste instrumento.
Manaus, 15 de Novembro de 2012.

Prof. José Humberto da Silva Filho Orientanda mestrado
Orientador

Luciana Chaves Cavalcante
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INVENTARIO DE VALORES HUMANOS NAS ORGANIZACOES - IVHO

IDENTIFICAGAO DO JUIZ CONVIDADO

Nome:

Titulacao:

Filiagcdo (instituicdo a qual esta vinculado):

Data da Andlise:

Imagine que vocé trabalha em uma empresa onde vocé pode se expressar da maneira como vocé realmente é.

Quais desses comportamentos descreveriam sua maneira de agir no ambiente de trabalho?

Pertinéncia do Item ao seu descritor e

ao contexto organizacional

Adequacao semantica

55. Estabeleco amizades duradouras que ndo se
restringem ao ambiente de trabalho. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
o Muito | | | | | | | | Pouco | Sugestdo de mudanga: Sugestdo de mudanca:
o
;'-5 56. Interajo com meus colegas sobre assuntos . .
s pessoais. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
31"_) Muito | | | | | | | Pouco Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
<
57. Compartilho meus éxitos e dificuldades com . .
amigos do trabalho. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestao de mudanga: Sugestao de mudanga:
58. Prefiro trabalhar em equipe. . .
Muito | | | | | | | | Pouco Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
. Sugestdo de mudanca: Sugestdo de mudanca:
5 59. Gosto de ter momentos de lazer com colegas de . .
2 trabalho fora do hordrio de expediente. M‘enos | | | Mais Meﬂnos | | | | | Mais
g Muito | | | | | | | | Pouco Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
Y 60. Aprecio me reunir com colegas de trabalho em . .
eventos comemorativos. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | Pouco Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
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Laboratério de Avaliagio Psicologica ;

Pertinéncia do Item ao seu descritor e Adequacao semantica

Descri
tores ao contexto organizacional
61. Sinto-me a vontade para oferecer ajuda aos . .
meus colegas. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
5 Muito | | | | | | | | PoUCo Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
3 62. Se necessdrio, solicito ajuda aos meus colegas no . .
Al trabalho. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
'§. Muito | | | | | | | | Pouco Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
< 63. Eimportante para mim receber apoio dos meus - -
colegas. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
Muito | | | | | | | Pouco | Sugestdo de mudanga: Sugestdo de mudanca:
64. Prefiro ter regras estabelecidas para execugao . .
do meu trabalho. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
.=
£ | 65. Sinto-me desconfortavel quando ndo é possivel . .
< . ; X Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
5 cumprir com minhas obrigac¢des. _ _
g Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestdao de mudanca: Sugestao de mudanca:
o
66. Prefiro seguir as orienta¢6es do meu superior | | | . | | | | | .
ainda que pense em uma solucdo diferente. I\fenos ol Me~nos ol
Muito | | | | | | | | Pouco | Sugestdo de mudanga: Sugestdo de mudanca:
.Tg 67. Se me sinto injusticado busco me respaldar nas . .
bS] Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
3 normas e regulamentos da empresa. 20 d g - 20 d g -
v 5 Muito | | | | | | | | Pouco Sugestdo de mudanga: Sugestdo de mudanga:
'E e | 68. Confiar no meu lider é fundamental nos . .
w
o % momentos adversos. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
%n E‘ Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
e E 69. Incomoda-me quando as normas e regulamentos | | | . | | | | | .
B0 da empresa sdo negligenciados. I\fenos ol Me~nos ol
3 Muito | | | | | | | Pouco Sugestdo de mudanca: Sugestdo de mudanca:
O
w© 70. Admiro empresas que mantém sua tradicdo . .
5 através daspgeraqc‘)qes. : Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
l'_;E Muito | | | | | | | | Pouco | Sugestdo de mudanga: Sugestdo de mudanga:
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Pertinéncia do Item ao seu descritor e Adequacao semantica

Descri
tores ao contexto organizacional
71. Aprecio empresas que adequam o ambiente de . .
trabalho a cultura regional. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | PoUCo Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
72. Gosto de seguir as tradi¢bes da empresa. . .
Muito | | | | | | | PoUCO Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
73. Aestética de um trabalho é tdo importante . .
quanto o seu conteudo. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | Pouco Sugestdo de mudanca: Sugestdo de mudanca:
® | 74. Acho importante que a aparéncia do meu . .
3 trabalho seja apreciada. Menos | | | mais Menos | | | | | mais
@ Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
75. Priorizo uma boa apresentacdo pessoal no . .
ambiente de trabalpho. P Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestdao de mudanca: Sugestao de mudanca:
76. Atualizo-me constantemente acerca da minha : :
4rea de trabalho. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
2 Muito | | | | | | | | Pouco | Sugestdo de mudanga: Sugestdo de mudanca:
$ | 77. Naminha érea profissional, busco informacées
g sobre as quais a maioria das pessoas ndo se Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
2 interessam. Sugestdo de mudanca: Sugestdo de mudanca:
S | muto] | [ T T T | |Ppouo
Y 78. Gosto de me sentir desafiado intelectualmente. : :
Muito | | | | | | | | PoUCO Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
Sugestdo de mudanca: Sugestdo de mudanga:
B} 79. Sinto-me realizado profissionalmente. - ;
5 3 Muito | | | | | | | | Pouco Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
fEU Sugestdo de mudanca: Sugestdo de mudanca:
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Pertinéncia do Item ao seu descritor e Adequacao semantica

Descri

tores ao contexto organizacional

80. Acho importante que meu trabalho tenha . .
relevancia social. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
81. Meu trabalho possibilita o desenvolvimento das . .
minhas potencialidades. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | PouCo Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
82. Mesmo que ndo esteja me sentindo bem
disposto, procuro dar continuidade as minhas Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
atividades. Sugestdo de mudanca: Sugestdo de mudanca:
mito] | 1 T T T | | Pouco
:§ 83. Admiro empresas que investem em promogao . .
& de saudde no trabalho. Menos | | | mais Menos | | | | | mais
Muito | | | | | | | | PouCo Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
84. Mantenho um cuidado constante com a minha v | | | Mai M | | | | | Mai
saude para ndo me prejudicar profissionalmente. ~enos ais e~nos ats
Muito | | | | | | | PoUCO Sugestdo de mudanca: Sugestdo de mudanca:
85. Gosto de fazer um planejamento regular do meu . .
_ trabalho. Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
é Muito | | | | | | | | PoUCo Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
S 86. Manter meu espaco de trabalho organizado é | | | . | | | | | .
< essencial para eu desempenhar minha funcdo. M‘enos Mais Me,nOS Mais
8 Muito | | | | | | | | POUCO Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
% 87. Gosto de ter conhecimento antecipado das
E atividades que serdo desenvolvidas em meu Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
trabalho. Sugestdo de mudanca: Sugestdo de mudanca:
mito] | 1 T T T | | Pouco
2 88. A qualidade do meu trabalho NAO depende de ) )
28 : Menos | | | Mais Menos | | | | | Mais
5 2 uma boa noite de sono. = - - -
S Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
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Descri Pertinéncia do Item ao seu descritor e Adequacao semantica

tores ao contexto organizacional

89. N&o prejudico o horario das minhas refeic6es em . .
funcdo do trabalho. Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
90. Preocupo-me em observar a minha seguranga no . .
ambiente de trabalho. Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | PouCo Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
91. Gosto de assumir riscos em minha funcdo . .
profissional. Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | Pouco | Sugestdo de mudanga: Sugestdo de mudanca:
W | 92. Gosto de explorar as diversas possibilidades da . .
g minha fungdo. Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
IE Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
93. Gosto de ter liberdade para escolher como . .
realizar as minhas tarefas. Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestdao de mudanca: Sugestao de mudanca:
94. NAO me importo em executar tarefas pouco : :
prazerosas.p P Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | Pouco | Sugestdo de mudanga: Sugestdo de mudanca:
5 95. Escolhi esta atividade profissional . .
N . Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
] principalmente pelo prazer que ela me traz. = =
a Muito | | | | | | | | Pouco | Sugestdo de mudanga: Sugestdo de mudanca:
96. Minhas atividades de lazer NAO s3o deixadas de . .
lado em funcdo do trabalho. Hienes | | | | | | Mais Hienos | | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
o 97. Manter uma vida sexual satisfatéria traz | | | | | | . | | | | | | .
° beneficios no desempenho das minhas funcdes. I\fenos ol Me~nos ol
T Muito | | | | | | | | Pouco | Sugestdo de mudanga: Sugestdo de mudanca:
S 98. Meu trabalho NAO é influenciado pela minha : :
2 vida sexual. Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | Pouco | Sugestdo de mudanga: Sugestdo de mudanga:
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Descri Pertinéncia do Item ao seu descritor e Adequacao semantica
tores ao contexto organizacional
99. Meu sucesso no trabalho aumenta meu . .
interesse sexual. Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | PoUCo Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
100.Gosto de estabelecer padrées a serem seguidos. . .
Muito | | | | | | | | POUCO Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:

5 101. NAO me sinto a vontade para tomar decisdes - -
T importantes. Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
o Muito | | | | | | | | Pouco | Sugestdo de mudanga: Sugestdo de mudanca:

102. Gosto de exercer influéncia sobre as pessoas no . .
ambiente de trabalho. Menos | | | | | | mais Menos | | | | | | mais
Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:
103. Gosto de obter destaque pelo meu . .
desempenho. Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestdao de mudanca: Sugestao de mudanca:

:;:)o 104.Acho importante que minhas atitudes tenham : :
'qm'; repercussao positiva nos meus colegas. I\fenos | | | | | | ol Me~nos | | | | | | ol
£ Muito | | | | | | | | Pouco Sugestao de mudanga: Sugestao de mudanga:

105. E importante que meu trabalho traga prestigio . .
pessl?)al. . gap & Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | PoUCO Sugestdo de mudanca: Sugestdo de mudanca:
106.S06 fico satisfeito com meu trabalho quando . .
atinjo os objetivos propostos. Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | PoUCo Sugestao de mudanca: Sugestao de mudanca:

o | 107.N&o gosto de deixar tarefas sem conclusdo. . .
£ Muito | | | | | | | | PoUCO Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
a Sugestdo de mudanca: Sugestdo de mudanca:

108.Meu sucesso depende da boa execucao dos . .
meus afazeres. Menos | | | | | | Mais Menos | | | | | | Mais
Muito | | | | | | | | Pouco | Sugestdo de mudanga: Sugestdo de mudanga:
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APENDICE B - MODELO DE TERMO DE CONCORDANCIA

Manaus, (DIA) de (MES) de (ANO)

Att. Sr. (NOME DO PROPRIETARIO OU GERENTE)
Proprietario da Empresa (NOME DA EMPRESA)

Prezado senhor,

Ao cumprimenta-lo, vimos por meio desta, solic#atorizacdo para desenvolver a pesqul¥dO
(Inventario de Valores Humanos nas Organizac¢des):.oastrucdo, normatizacdo e indicadores de

validade” com vistas a produzir informacdes acerca do pdofitolaborador de empresas similares.

Ressaltamos que a finalidade do presente docurdentwre da necessidade de documentar as pesquisas

no Comité de Etica e Pesquisa com Seres HumandEsAlll.

Atenciosamente,

Prof. Dr. José Humberto da Silva Filho
Coordenador do Laboratorio de Avaliacédo Psicolédm@&mazonas — UFAM
Faculdade de Psicologia — UFAM

E-mail: zehumberto@uol.com.br

De Acordo,

Em / /
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APENDICE C — MODELO DO TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

“IVHO (INVENTARIO DE VALORES HUMANOS NAS ORGANIZACOES): CONSTRUCAO, PADRONIZACAO E
INDICADORES DE VALIDADE”

Vocé estd sendo convidado (a) a participar voluntariamente de uma pesquisa com validar o teste IVHO.
Para isso serdo aplicados um Formuldrio de Evolugdo Escolar e de Saude e Classificagao Sociodemografica, o
Inventdrio de Valores Humanos nas Organizacdes (IVHO) e o teste de personalidade Inventdrio de
Personalidade NEO-revisto (NEO PI-R). Sua participacdo ocorrerd através do preenchimento desses
questionarios. O desenvolvimento desta pesquisa se dd como parte das atividades de Mestrado em Psicologia
da académica Luciana Chaves Cavalcante, sob a orientacao do Prof. Dr. José Humberto da Silva Filho.

Esta atividade ndo traz risco ou sofrimento previsivel aos voluntérios, e os que eventualmente ocorrerem
serao minimizados. Todas as informag¢bes serao mantidas em sigilo, divulgando-se os resultados da pesquisa
apenas em termos coletivos. A qualquer momento vocé poderd desistir de participar da pesquisa, sem
qualquer implicagdo ou prejuizo a si préprio.

Ao participar deste estudo, vocé ndo tera qualquer 6nus, bem como nao obterd qualquer bénus de forma
particular.

O pesquisador se coloca disponivel para eventuais duvidas e necessidades, através do telefone 92-3305-
4117 ou do endereco Av. Gen. Rodrigo Octdvio Jorddo Ramos, 3000, Campus Universitdrio. Bairro Coroado I. CEP
69077-000. Manaus/AM. Ou no Comité de Etica em Pesquisa da UFAM no endereco R. Terezina, 495 -
Adriandpolis, CEP: 69057-070 — Manaus — AM, ou pelo telefone (92) 3305-5130.

Atenciosamente,

Prof. Dr. José Humberto da Silva Filho Luciana Chaves Cavalcante
josehumberto@ufam.edu.br luci_ana.cavalcante@hotmail.com
Orientador Orientanda (Mestranda em Psicologia)
Eu, ,
RG n¢ abaixo assinado, declaro estar ciente da pesquisa a ser realizada, e

aceito participar da mesma.

Assinatura: / /

]

cidade data
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APENCIDE D — MODELO DO FORMULARIO DE EVOLUCAO ESCOL AR E DE SAUDE

E CLASSIFICACAO SOCIO-ECONOMICA

IVHO (INVENTARIO DE VALORES HUMANOS NAS ORGANIZACOES):
CONSTRUCAO, PADRONIZACAO E INDICADORES DE VALIDADE

“Formulario de Evolucao Escolar e de Saude e Classificagao Socioeconémica”

Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino Data de Nascimento: / /

Idade: __ anos Cidade de Nascimento: /Estado:
Estado Civil: Anos de Escolaridade: (11 anos até ensino médio)

Idade em que comecou atrabalhar?___ Empresa onde trabalha:

Setor da empresa: ( )IndUstria ( )Comércio ( )Prestacdo de Servico ( )Outro:

Cargo/Funcao: Tempo na empresa (em meses):

Indicadores de classificagdo econdmica familiar atual, marcar com X:
Casa do chefe financeiro: Chefe financeiro:

Analfabeto /
Primario incompleto

Itens Domésticos N Tem o1 02 03 4 OU +

Televisdo em cores Primario completo /

Radio (A incluir do carro) Ginasio incompleto

Banheiro Ginasio completo /

Automovel Colegial incompleto

Empregada mensalista Colegial completo /

Maquina de lavar Superior incompleto

Video cassete/DVD Superior completo

Geladeira

Freezer (parte do duplex) Somatdrio Atual e Classe:

Outras Observagoes:

Examinador

, Data: / /

Cidade



APENDICE E — CADERNO DE APLICACAO DO IVHO

Inventdrio de Valores Humanos nas Organizacées

Autores: Luciana Chaves Cavalcante Versao de
José Humberto da Silva-Filho Validacao

Caderno de Aplicagao

IVHO

Inventério de Valores Humanos nas Organizacoes

Responda o questionario abaixo de acordo com a maneira como vocé age no dia-a-dia em seu ambiente de trabalho. Nos
casos apresentados, ndo existe uma maneira certa ou errada de agir. Portanto, as respostas nio serdo julgadas como certas ou
erradas, apenas como vocé se expressa realmente no seu cotidiano. Marque na Folha de Respostas, com um “X”. a op¢do que

melhor caracteriza a sua maneira de agir no ambiente de trabalho conforme as alternativas apresentadas a seguir:

1 — Nada caracteristico
2 - Muito pouco caracteristico
3 - Pouco Caracteristico
4 - Indiferente
5 — Caracteristico
6 — Muito caracteristico

7 — Totalmente caracteristico

PROIBIDA A REPRODUGAO TOTAL OU PARCIAL



IVHO

INVENTARIO DE VALORES HUMANOS NAS ORGANIZACOES

1. Admiro empresas que mantém sua tradi¢ao através das geragdes.

Estou sempre bem informado.

Altero minhas prioridades para atender a um pedido de meu chefe.

Estabeleco amizades duradouras com colegas de trabalho que NAO se limitam a esse ambiente.
Gosto de novidades e desafios no meu trabalho.

Fa¢o planejamento do meu trabalho regularmente.

N ok » DN

Minha produgédo no trabalho é a mesma independente da quantidade e qualidade de sono que tenha
obtido.

8. Trato todas as pessoas com respeito no meu ambiente de trabalho.

9. Gosto de estabelecer padroes e modelos a serem seguidos.

10. Incomoda-me executar atividades pouco prazerosas.

11. Somente fico satisfeito quando atinjo meus objetivos no trabalho.

12. E importante que meu desempenho seja destacado dentro e fora do ambiente de trabalho.

13. Sinto-me a vontade para ajudar os colegas.

14. A estética de um trabalho é tdo importante quanto o seu contetdo.

15. Prefiro trabalhar em grupo.

16. Se me sinto injusticado no trabalho, busco conforto na minha fé.

17. Dou continuidade s minhas atividades mesmo que NAO esteja me sentindo bem disposto.

18. Manter uma vida sexual satisfatdria traz beneficios no desempenho das minhas funcoes.

19. NAO tenho dificuldade para descrever minhas caracteristicas.

20. Manter meu espago de trabalho organizado é essencial para o bom desempenho de minha fungao.

21. Confiar num ser superior é fundamental nos momentos de dificuldades profissionais.

22. A boa convivéncia com os colegas é importante para o desenvolvimento do meu trabalho.

23. Aprecio o conhecer curiosidades sobre minha drea profissional que outras pessoas normalmente nao
se interessam.

24. Acho importante que minhas a¢cdes tenham repercussao positiva em meus colegas e superiores.

25. E importante que os afazeres de minha profissio sejam prazerosos.

26. NAO prejudico o horério das minhas refeicoes em fungio do trabalho.

27. NAO deixo tarefas sem conclusio.

28. Em geral, busco alternativas antes de executar as atividades de minha funcao.

29. Admiro empresas que investem na promog¢ao de saide no trabalho.

30. Prefiro NAO tomar decisdes que influenciem nas escolhas de outras pessoas.



31. Minha concentragdo no trabalho pode se alterada pelos pensamentos nas minhas experiéncias sexuais.
32. Acho importante que meu trabalho tenha relevéancia social.

33. Meus amigos e familiares sabem sobre os acontecimentos do meu ambiente de trabalho.

34. Acho importante que o aspecto visual seja apreciado no meu trabalho.

35. Acho importante que as tradi¢oes da empresa sejam seguidas pelos meus colegas trabalho.

36. Incomodo-me se nao conseguir cumprir uma orienta¢ao dada por meu chefe ou superior.

37. NAO peco ajuda aos colegas de trabalho.

38. Priorizo uma boa apresentaciao pessoal no ambiente de trabalho.

39. Preocupo-me em observar aspectos que me tragam seguranga no ambiente de trabalho.

40. Meu sucesso no trabalho aumenta meu interesse sexual.

41. O reconhecimento e o prestigio pessoal contribui para minhas escolhas profissionais.

42. Prefiro escolher livremente como realizar as minhas tarefas.

43. E importante que meu trabalho possibilite o desenvolvimento de minhas potencialidades.

44. Gosto de manter as tradi¢des da empresa.

45. Gosto de atividades que me desafiam intelectualmente.

46. Sigo as orientagdes do meu chefe ainda que pense em uma solugdo melhor.

47. Mantenho cuidado constante com a minha saude para NAO me prejudicar profissionalmente.
48. Minhas atividades de lazer NAO sio deixadas de lado em fungio do trabalho.

49. Procuro exercer bem minhas tarefas para obter sucesso profissional.

50. Gosto de servir de referéncia no ambiente de trabalho.

51. Gosto de ter conhecimento prévio das atividades que serdo desenvolvidas em meu trabalho.
52. A fé me ajuda no desempenho do meu trabalho.

53. Considero importante receber apoio dos colegas de trabalho.

54. Participo de reunides com colegas de trabalho em eventos comemorativos.

55. Gosto de compartilhar assuntos de minha vida pessoal com meus colegas de trabalho.

56. Sempre penso sobre as minhas caracteristicas.

-Fim-
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APENDICE F — FOLHA DE RESPOSTAS DO IVHO

Inventdrio de Valores Humanos nas
Organizagoes

Autores: Luciana Chaves Cavalcante Versdo de
José Humberto da Silva-Filho Validacao Preliminar

Nome: Data: /. /

Sexo: |dade:

Folha de Respostas

1 2 3 4 5 6 7
Nada Muito pouco Pouco Indiferente Caracteristico Muito Totalmente
caracteristico caracteristico caracteristico caracteristico caracteristico
1. | 1 2 3 4 5 6 7 20. |1 2 3 4 5 6 7 39. | 1 2 3 4 5 6 7
201 2 3 415 6 7 2. 1 2 3 4 5 6 |7 40. 1 i2 3 4 516 7
3.1 1 2 3 4 5 6 7 22. 1 2 3 4 5 6 7 41. i 1 2 3 4 5 6 7
4. ' 1 2 3 4 5 6 7 23. i1 2 3 4 5 6 7 42, i1 2 3 4 5 6 7
5.1 2 3 4 5 6 7 24. 1 2 3 4 5 6 7 43. | 1 2 3 4 5 6 7
6. 1 2 3 4 5 6 7 25. 11 2 3 4 5 6 7 44. i1 2 3 4 5 6 7
7.1 2 3 4 5 6 7 26. i1 2 3 4 5 6 7 45, i 1 2 3 4 5 6 7
8. 1 2 3 4 5 6 7 27. i1 2 3 4 5 6 7 46. i 1 2 3 4 5 6 7
9. i 1 2 3 4 5 6 7 28. i1 2 3 4 5 6 7 47. i 1 2 3 4 5 6 7
10. ' 1 2 3 4 5 6 7 29. i1 2 3 4 5 6 7 48. | 1 2 3 4 5 6 7
11. i 1 2 3 4 5 6 7 30. i1 2 3 4 5 6 7 49. i 1 2 3 4 5 6 7
12. 1 1 2 3 4 5 6 7 31. i 1 2 3 4 5 6 7 50. | 1 2 3 4 5 6 7
13. i 1 2 3 4 5 6 7 32. 11 2 3 4 5 6 7 51. | 1 2 3 4 5 6 7
14. ' 1 2 3 4 5 6 7 33. 1 2 3 4 5 6 7 52. 1 2 3 4 5 6 7
15 1 2 3 4 5 6 7 34. i1 2 3 4 5 6 7 53. 1 2 3 4 5 6 7
16. | 1 2 3 4 5 6 7 35. 1 2 3 4 5 6 7 54. | 1 2 3 4 5 6 7
17. © 1 2 3 4 5 6 7 36. i1 2 3 4 5 6 7 55. 1 2 3 4 5 6 7
18. ' 1 2 3 4 5 6 7 37. i 1 2 3 4 5 6 7 56. | 1 2 3 4 5 6 7
19. i 1 2 3 4 5 6 7 38. 1 2 3 4 5 6 7
Resultado
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APENDICE G — FOLHA DE RESPOSTAS COM PERGUNTAS DO IVHO

IVHO

INVENTARIO DE VALORES HUMANOS NAS ORGANIZACOES

Nome:

Data:

Responda o questionario abaixo de acordo com a maneira como vocé age no dia-a-dia em seu ambiente de trabalho. Nos casos

apresentados, ndo existe uma maneira certa ou errada de agir. Portanto, as respostas nao serdo julgadas como certas ou

erradas, apenas como vocé se expressa realmente no seu cotidiano. Marque com um “X” a opgao que melhor caracteriza a sua

maneira de agir no ambiente de trabalho conforme as alternativas apresentadas a seguir:

1 2 3 4 5 6 7
Nad,a . Muito p,OLTCO Pouc,o. Indiferente Caracteristico Muitro . Totalm,en.te
caracteristico caracteristico caracteristico caracteristico caracteristico
1. | Admiro empresas que mantém sua tradigdo através das geragoes. 1234567
2. Estou sempre bem informado. 12314567
3. Altero minhas prioridades para atender a um pedido de meu chefe. 1234567
4. Estabeleco amizades duradouras com colegas de trabalho que NAO se limitam a esse ambiente. 1234567
5. Gosto de novidades e desafios no meu trabalho. 1234567
6. Fago planejamento do meu trabalho regularmente. 1234567
- Minha produgéio no trabalho é a mesma independente da quantidade e qualidade de sono que tenha 1234567
obtido.
Trato todas as pessoas com respeito no meu ambiente de trabalho. 1234567
Gosto de estabelecer padroes e modelos a serem seguidos. 11234567
10. | Incomoda-me executar atividades pouco prazerosas. 1234567
11.: Somente fico satisfeito quando atinjo meus objetivos no trabalho. 1234567
12. | E importante que meu desempenho seja destacado dentro e fora do ambiente de trabalho. 1:234567
13. Sinto-me a vontade para ajudar os colegas. 1234567
14. | A estética de um trabalho é tdo importante quanto o seu contetdo. 11234567
15. | Prefiro trabalhar em grupo. 11234567
16. . Se me sinto injusti¢ado no trabalho, busco conforto na minha fé. 1234567
17. Dou continuidade as minhas atividades mesmo que NAO esteja me sentindo bem disposto. 1:234567
18. Manter uma vida sexual satisfatdria traz beneficios no desempenho das minhas funcées. 1234567
19.  NAO tenho dificuldade para descrever minhas caracteristicas. 1234567
20. | Manter meu espago de trabalho organizado ¢ essencial para o bom desempenho de minha fun¢éo. 11234567
21. Confiar num ser superior é fundamental nos momentos de dificuldades profissionais. 1234567
22.: A boa convivéncia com os colegas é importante para o desenvolvimento do meu trabalho. 1:234567
- Aprecio conhecer curiosidades sobre minha area profissional que outras pessoas normalmente NAO 12l3lalslels
se interessam.
24.; Acho importante que minhas a¢des tenham repercussio positiva em meus colegas e superiores. 1.2:3:4567




1 2 3 4 5 6 7

Nada Muito pouco Pouco Indiferente Caracteristico Muito Totalmente

caracteristico caracteristico caracteristico caracteristico caracteristico
25.  E importante que os afazeres de minha profissio sejam prazerosos. 1. 2/3. 4,567
26.: NAO prejudico o horédrio das minhas refeicdes em funcio do trabalho. 1 2.3 456 7
27. NAO deixo tarefas sem conclusio. 1 2.3 45 6 7
28. Em geral, busco alternativas antes de executar as atividades de minha fungao. 1 234567
29.{ Admiro empresas que investem na promogao de satide no trabalho. 1234567
30. | Prefiro NAO tomar decisdes que influenciem nas escolhas de outras pessoas. 1. 2/3. 4,567
31 Minha concentragdo no trabalho pode ser alterada pelos pensamentos nas minhas experiéncias 1213lalslels

sexuais.

32. Acho importante que meu trabalho tenha relevancia social.

33.: Meus amigos e familiares sabem sobre os acontecimentos do meu ambiente de trabalho.

34. Acho importante que o aspecto visual seja apreciado no meu trabalho.

35.1 Acho importante que as tradi¢des da empresa sejam seguidas pelos meus colegas trabalho.

36. Incomodo-me se NAO conseguir cumprir uma orientagio dada por meu chefe ou superior.

37. NAO peco ajuda aos colegas de trabalho.

38.  Priorizo uma boa apresentacdo pessoal no ambiente de trabalho.

39. Preocupo-me em observar aspectos que me tragam seguranga no ambiente de trabalho.

40. | Meu sucesso no trabalho aumenta meu interesse sexual.

41. O reconhecimento e o prestigio pessoal contribuem para minhas escolhas profissionais.

42.  Prefiro escolher livremente como realizar as minhas tarefas.

43.  E importante que meu trabalho possibilite o desenvolvimento de minhas potencialidades.

44. Gosto de manter as tradi¢des da empresa.

45.  Gosto de atividades que me desafiam intelectualmente.

46. ' Sigo as orientagcdes do meu chefe ainda que pense em uma solu¢do melhor.

47. Mantenho cuidado constante com a minha satde para NAO me prejudicar profissionalmente.

48.  Minhas atividades de lazer NAO sio deixadas de lado em fungio do trabalho.

49.  Procuro exercer bem minhas tarefas para obter sucesso profissional.

50. | Gosto de servir de referéncia no ambiente de trabalho.

51. Gosto de ter conhecimento prévio das atividades que serdo desenvolvidas em meu trabalho.

52. A fé me ajuda no desempenho do meu trabalho.

53. Considero importante receber apoio dos colegas de trabalho.

54. | Participo de reunides com colegas de trabalho em eventos comemorativos.

55. | Gosto de compartilhar assuntos de minha vida pessoal com meus colegas de trabalho.

56. : Sempre penso sobre as minhas caracteristicas.

bk | ot § ek | ot | pd | e | gt | pd | e | pd | e | ek | ek | ek | ek | ek | pd | pd | pd | pd | ek | ek | ek | ek | e

NININ NI INDINDINDININININD I DDININDIDDINDINDINININIDN

W!IiWiWi Wi W WL W! WiW W Wi WiW: W W WlW!  W;W; W W;WwW; W W Ww

B R R R R R IR IR IR R BRI IR IR R IR IR IR R
iUl gl a
(o)W o)W o) N e N e NN i NN =)W B, N B« N B« N B« N B e N = N o N i« N i« N [=) W o)W B« W B« )W B« W B« )W B« W B W i@ )

NN NN N NN N N N N N N N N N PN N N N NN N NN

-Fim-




/ Universidade Federal do Amazonas 7 )

J Faculdade de Psicologia
"’J \‘ LA P UFAM Laboratorio de Avaljacdo Psicologica

APENDICE H=MODELO'DE RELATORIO PSICOLOGICO ENVIAD "OPARA
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RELATORIO PSICOLOGICO
IDENTIFICACAO:
Interessado: Nome da Empresa Autor / Relator: Luciana Cavalcante
Finalidade: Planejamento estratégico CRP: 20/03.617

IDENTIFICACAO DO CANDIDATO:

Avaliado: Nome do Avaliado

Idade: xx anos Escolaridade: xx anos

Sexo: Sexo do Avaliado Cargo: Cargo do Avaliado

Estado Civil: Estado Civil do Avaliado Data de Aplicaca@o: xx[Xx[Xxxx
DESCRICAO DA DEMANDA:

O presente relatdrio psicoldgico foi realizado mediante solicitagdo da Nome da Empresa em forma de
parceria com a Universidade Federal do Amazonas (Laboratdrio de Avaliagdo Psicoldgica do Amazonas da
Faculdade de Psicologia) com o objetivo de avaliar seus funcionarios e fundamentar o planejamento
estratégico da empresa. Cooperativamente, os presentes resultados também passardo a compor um banco de
dados empiricos para a dissertagdo de mestrado da psicéloga Luciana Chaves Cavalcante, sob orientagao do
prof. Dr. José Humberto da Silva Filho.

Este documento descreve caracteristicas de comportamento da pessoa avaliada. Este procedimento
se propde a identificar caracteristicas dos seguintes aspectos: valores humanos, desempenho nas tarefas e
tipo de lideranca. Vale ressaltar que, devido as caracteristicas dindmicas do psiquismo humano, sujeito a
mudancas por meio de treino e do proprio amadurecimento pessoal, é recomendavel que os presentes
resultados sejam considerados pelo periodo de um ano.

PROCEDIMENTOS:

Os dados do presente relatdrio foram colhidos por meio de trés instrumentos de avaliagdo das
caracteristicas individuais, numa Unica sessdo, de forma coletiva, com duragdo média de uma hora e trinta
minutos, conduzida por duas psicologas (UFAM/FUCAPI). Foram adotados os sequintes instrumentos:

Inventario de Valores Humanos nas Organizac¢oes (IVHO)

E um instrumento que visa a avaliacdo das tendéncias de comportamento organizacional de acordo
com os valores humanos que servem como guias individuais, baseando-se na Teoria Funcionalista dos Valores
Humanos. As respostas podem ser classificadas de acordo com a combinagdo de seis fatores distintos. Este
instrumentos encontra-se em processo de validacdo, o que significa que os resultados aqui encontrados sdo
preliminares e por isso devem ser analisados com cautela (Luciana Chaves Cavalcante e José Humberto da
Silva Filho — LAP/UFAM).

Escala Vasquez-Hutz de Avaliacao de Desempenho (EVHAD)

E uma ferramenta voltada para os setores e servico de atendimento em geral e pretende identificar o
desempenho do colaborador em sete competéncias: a) Foco na Produtividade; b) Foco no Cliente; c) Trabalho
em Equipe; d) Negociagdo com Assertividade; e) Foco nos Resultados; f) Habilidades Técnicas; g) Manejo do
Estresse Situacional. Foi construido como forma de apoio a tomada de decisdo através da analise do
desempenho, que se constitui pelo comportamento do funcionario frente a expectativa ou a um padrdo de
comportamento estabelecido pela organizacdo, sendo importante a observacdo da defasagem (gap) entre a
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visdo do funcionario e da organizacdo quanto a sua competéncia, sendo a analise deste gap o foco deste teste.
Este instrumento possibilita uma analise individual, resultados por equipe e entre setores (Ana Claudia Souza

Vazquez e Claudio Simon Hutz).

ANALISE DOS RESULTADOS:
Esta andlise foi realizada com base nas instru¢des dos manuais dos testes EVHAD e TLS. Os
resultados do IVHO (em fase de validagdo) foram analisados de acordo com o proposto pelos autores.

Inicialmente apresentaremos os resultados obtidos com o IVHO.

Inventario de Valores Humanos nas Organizacées (IVHO)
(Normas de Critério). No segundo nivel, sera demonstrado o resultado, comparando cada caracteristica com o
seu grupo de referencia, ou seja, comparando com os outros colegas, com base em uma métrica (Percentil) de

Os resultados encontrados com este instrumento serdo demonstrados em dois niveis.
No primeiro nivel, serd demonstrado o resultado com base nas caracteristicas mais proeminentes
xx%

Pessoal

xx%

Central

varia de 0-100 (Normas Intragrupo).
Nivel 1: Normas relativas ao critério (caracteristicas mais proeminentes):
Tipo de Orientacao

Social
demais, sentem-se confortaveis em trabalhos que essas caracteristicas sejam necessarias.
Os valores centrais sdo considerados a base organizadora dos valores, sendo compativeis com os
valores pessoais e sociais. Eles representam as necessidades mais basicas e mais elevadas do ser humano. Os
individuos com esses valores necessitam que essas necessidades sejam supridas em seu ambiente de trabalho.

Pessoas com tendéncia aos valores sociais possuem foco interpessoal, dando preferéncia ao trabalho

xx%
em grupo. Seus comportamentos estardo voltados para a reunido das pessoas e para o convivio com o0s

trabalho mais individual, em que ndo seja necessario o relacionamento exacerbado com outras pessoas.
xx%

Individuos com valores pessoais como caracteristica tendem a se comportar de maneira
individualista, focando no que é intrapessoal. Seu estilo de trabalhar segue essa caracteristica, tendendo ao

Tipo de Motivador
Materialista (Pragmatico)

xx%
Os valores idealistas se baseiam em ideias e principios abstratos. No ambiente de trabalho, esses

Humanitario (Idealista)
individuos sdo guiados por visdes mais amplas das situagdes, o que lhes caracteriza como sujeitos mais
abertos a mudancas, sem dar valor excessivo aos bens materiais. Tende a executar com maior facilidade

Os valores materialistas estdo conectados a ideias praticas, com uma orientacdo voltada para metas

tarefas que envolvam recompensas emocionais.
particulares e normas em vigor. No ambiente de trabalho, isso se caracteriza por pessoas que ddo prioridade a
sua existéncia e as condi¢des que podem assegura-la, sendo, por isso, mais voltadas para recompensas
materiais.
Normas Preliminares Relativas a Critério
Caracteristica % Caracteristica % Caracteristica %
Interativa Xx% Suprapessoal Xx% Experimentacao Xx%
Normativa xx% Existéncia XX% Realizagdo  xx%
Percentual Total —100%
Nivel 2: Normas intragrupo (posicdo percentilica em relagdo ao grupo)
Normas Preliminares Intragrupo
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Caracteristica Percentil Caracteristica Percentil Caracteristica Percentil
Interativa XX Suprapessoal XX Experimentacao XX
Normativa XX Existéncia XX Realizagao XX

[JAs notas percentis acima se referem a uma métrica entre 0-100 (zero e cem) representando o desempenho do
respondente em comparagdo aos colegas da FUCAPI avaliados nesta ocasido.

Subfator com maior percentual: Descrigdo do subfator apresentado. Descricdo do subfator apresentado.
Descrigdo do subfator apresentado. Descricdo do subfator apresentado. Descricdo do subfator apresentado.
Descricdo do subfator apresentado. Descricéo do subfator apresentado.

Subfator com 2° maior percentual: Descrigdo do subfator apresentado. Descrigdo do subfator
apresentado. Descricdo do subfator apresentado. Descricdo do subfator apresentado. Descricdo do subfator
apresentado. Descricdo do subfator apresentado. Descri¢éo do subfator apresentado.

Subfator com 3° maior percentual: Descrigdo do subfator apresentado. Descrigdo do subfator
apresentado. Descricdo do subfator apresentado. Descricdo do subfator apresentado. Descricdo do subfator
apresentado. Descricdo do subfator apresentado. Descri¢éo do subfator apresentado.

Escala Vasquez-Hutz de Avaliagdo do Desempenho (EVHAD)

Competéncia Autoavaliagdo  Avaliagdo do superior
Foco na Produtividade XX XX
Foco no Cliente XX XX
Foco nos Resultados XX XX
Trabalho em Equipe XX XX
Negociacdo com Assertividade XX XX
Habilidades Técnicas XX XX
Manejo do Estresse Situacional XX XX
Escore Geral de Desempenho XX XX

[JAs notas percentis acima se referem a uma métrica entre 0-100 (zero e cem) representando o
desempenho do respondente em comparagdo as normas do manual.

Seus vetores de desempenho que tendem a obter maior destaque em sua visdo sdo: Descricdo
apresentada no manual do subfator com maior percentil. Descricdo apresentada no manual do subfator com 2°
maior percentil.

Seu superior direto demonstra perceber seus vetores de desempenho de destaque como sendo:
Descricdo apresentada no manual do subfator com maior percentil. Descrigdo apresentada no manual do subfator
com 2° maior percentil.

INFORMACOES COMPLEMENTARES:

Documento privado e confidencial, protegido pelo Cédigo de Etica do Psicdlogo (RESOLUGAO
CFP N° o10/05) disponibilizado na forma impressa em apenas uma via: para o respondente, com quem se
compartilha no momento da entrega a responsabilidade pela manutengédo do seu carater sigiloso.

Manaus, xx de Xxxxxxxx de Xxxx

Dr. José Humberto da Silva Filho
Psicologo (CRP 20/03750)
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RELATORIO PSICOLOGICO
IDENTIFICACAO:
Interessado: Nome da empresa Finalidade: Planejamento estratégico
Autor/ Relator: Luciana Cavalcante Autor/Relator: José Humberto da Silva Filho
CPR: 20/03.617 CRP: 20/03.750

IDENTIFICACAO DO CANDIDATO:

Avaliado: Nome do Avaliado

Idade: xx anos Escolaridade: xx anos

Sexo: Sexo do Avaliado Cargo: Cargo do Avaliado

Estado Civil: Estado Civil do Avaliado Data de Aplicagdo: XX[XX[XXxx
DESCRI(;I:\O DA DEMANDA:

O presente relatorio psicologico foi realizado mediante necessidade da Empresa Nome da Empresa em
parceria com a Universidade Federal do Amazonas (Laboratério de Avaliagdo Psicoldgica do Amazonas da
Faculdade de Psicologia) buscando avaliar seus funcionarios e basear o planejamento estratégico da empresa.
Em cooperagdo, os presentes resultados também passardo a compor um banco de dados empiricos para a
dissertacdo de mestrado da psicologa Luciana Chaves Cavalcante, sob orienta¢do do Prof. Dr. José Humberto
da Silva Filho.

Este documento descreve caracteristicas de comportamento da pessoa avaliada. Este procedimento se
propde a identificar caracteristicas dos seguintes aspectos: valores humanos, desempenho nas tarefas e
personalidade. Vale ressaltar que, devido as caracteristicas dinamicas do psiquismo humano, sujeito a
mudancas por meio de treino e do proprio amadurecimento pessoal, € recomendavel que os presentes
resultados sejam considerados pelo periodo de um ano.

PROCEDIMENTOS:

Os dados aqui descritos foram obtidos por meio de dois instrumentos de avaliagcdo das caracteristicas
individuais, numa Unica sessdo, de forma coletiva, com dura¢do média de uma hora, conduzida por psicologas e
finalistas do curso de psicologia. Foram adotados os seguintes instrumentos:

Inventario de Valores Humanos nas Organizagées (IVHO)

E um instrumento que visa a avaliacdo das tendéncias de comportamento organizacional de acordo
com os valores humanos que servem como guias individuais, baseando-se na Teoria Funcionalista dos Valores
Humanos. As respostas podem ser classificadas de acordo com a combinacdo de seis fatores. Esta ferramenta
esta em processo de validacdo, o que significa que os resultados aqui encontrados sdo preliminares e por isso
devem ser avaliados com cautela (Luciana Chaves Cavalcante e José Humberto da Silva Filho — LAP/JUFAM).

Técnica de Zulliger (Z-Teste)

A Técnica de Zulliger é uma avaliagdo projetiva baseada em manchas de tinta ndo estruturadas, que
pretende analisar os aspectos funcionais e dinamicos da personalidade através da verificacdo das percepto-
associagoes emitidas pelos individuos (Cicero Vaz).
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ANALISE DOS RESULTADOS:
fase de valida¢do) foram analisados de acordo com o proposto pelos autores.

Inventario de Valores Humanos nas Organizagées (IVHO)
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Esta analise foi realizada com base nas instru¢des do manual do Z-Teste. Os resultados do IVHO (em

Os resultados encontrados com este instrumento serdo demonstrados em dois niveis.

xx%

Pessoal

No primeiro nivel, sera demonstrado o resultado com base nas caracteristicas mais proeminentes

xx%

(Normas de Critério). No segundo nivel, sera demonstrado o resultado, comparando cada caracteristica com o
seu grupo de referencia, ou seja, comparando com os outros colegas, com base em uma métrica (Percentil) de

Central

varia de 0-100 (Normas Intragrupo).
Nivel 1: Normas relativas ao critério (caracteristicas mais proeminentes):
Tipo de Orientacao

xx%

Pessoas com tendéncia aos valores sociais possuem foco interpessoal, dando preferéncia ao trabalho

em grupo. Seus comportamentos estardo voltados para a reunido das pessoas e para o convivio com os demais,

Social
sentem-se confortaveis em trabalhos que essas caracteristicas sejam necessarias.
Os valores centrais sdo considerados a base organizadora dos valores, sendo compativeis com os
valores pessoais e sociais. Eles representam as necessidades mais basicas e mais elevadas do ser humano. Os
individuos com esses valores necessitam que essas necessidades sejam supridas em seu ambiente de trabalho.

Materialista (Pragmatico)

Individuos com valores pessoais como caracteristica tendem a se comportar de maneira individualista,
individual, em que ndo seja necessario o relacionamento exacerbado com outras pessoas.
Tipo de Motivador
xx%

focando no que é intrapessoal. Seu estilo de trabalhar segue essa caracteristica, tendendo ao trabalho mais

Humanitario (Idealista) | xx%
Os valores idealistas se baseiam em ideias e principios abstratos. No ambiente de trabalho, esses
individuos sao guiados por visdes mais amplas das situagdes, o que |hes caracteriza como sujeitos mais abertos
a mudancas, sem dar valor excessivo aos bens materiais. Tende a executar com maior facilidade tarefas que

Os valores materialistas estdo conectados a ideias praticas, com uma orientacdo voltada para metas

envolvam recompensas emocionais.
particulares e normas em vigor. No ambiente de trabalho, isso se caracteriza por pessoas que dao prioridade a
sua existéncia e as condi¢bes que podem assegura-la, sendo, por isso, mais voltadas para recompensas
materiais.
Normas Preliminares Relativas a Critério
Caracteristica % Caracteristica % Caracteristica %
Interativa XxX% Suprapessoal = xx% | Experimentacdo = xx%
Normativa xx% Existéncia  xx% Realizacdo  xx%
Percentual Total — 100%
Nivel 2: Normas intragrupo (posigao percentilica em relagdo ao grupo)
Normas Preliminares Intragrupo
Caracteristica Percentil Caracteristica Percentil Caracteristica Percentil
Interativa XX Suprapessoal XX Experimentacao XX
Normativa XX Existéncia XX Realizacdo XX
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[JAs notas percentis acima se referem a uma métrica entre 0-100 (zero e cem) representando o desempenho do respondente em
comparagdo a colegas de empresas manauaras.

Subfator com maior percentual: Descrigdo do subfator apresentado. Descri¢io do subfator apresentado.
Descricéio do subfator apresentado. Descricdo do subfator apresentado. Descrigdo do subfator apresentado.
Descri¢do do subfator apresentado. Descri¢do do subfator apresentado.

Subfator com maior 2° percentual: Descri¢do do subfator apresentado. Descricéio do subfator apresentado.
Descrigdo do subfator apresentado. Descricdo do subfator apresentado. Descricdo do subfator apresentado.
Descricéio do subfator apresentado. Descricdo do subfator apresentado.

Técnica Zulliger (Z-Teste)

Descrigdio das caracteristicas de personalidade em destaque na técnica aplicada.

INFORMACOES COMPLEMENTARES:

Documento privado e confidencial, protegido pelo Cédigo de Etica do Psicdlogo (RESOLUCAO
CFP N° o10/o5) disponibilizado na forma impressa em apenas uma via: para o respondente, com quem se
compartilha no momento da entrega a responsabilidade pela manutengdo do seu carater sigiloso.

Manaus, xx de xxxxxxxx de Xxxx

avalcante Dr. Joseé da Silva Filho
Psicologa (CRP 20/03.617) Psicolggo (CRP 20/03.750)
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APENDICE J — MODELO DE RELATORIO PSICOLOGICO ENVIAD O PARA
RESPONDENTES E EMPRESAS DA AMOSTRA 3

RELATORIO PSICOLOGICO

IDENTIFICACAO:

Interessado: Nome do Avaliado
Autor / Relator: Luciana Cavalcante Autor/Relator: José Humberto da Silva Filho

CPR: 20/03.617 CRP: 20/03.750

IDENTIFICACAO DO CANDIDATO:

Voluntario: Nome do Avaliado

Idade: xx anos Escolaridade: xx anos
Sexo: Sexo do Avaliado Cargo: Cargo do Avaliado
Estado Civil: Estado Civil do Avaliado Data de Aplicac@o: xx[Xx[Xxxx

PROCEDIMENTOS:

Este relatério é uma devolutiva da sua participagdo voluntaria na Pesquisa “IVHO (Inventario de Valores
Humanos nas Organizagdes): construgdo, padronizacao e indicadores de validade” da psicdloga e mestranda em
Psicologia Luciana Chaves Cavalcante, sob orientacdo do Prof. Dr. José Humberto da Silva-Filho.

Os dados aqui descritos foram obtidos por meio de um instrumento de avaliagdo das caracteristicas
individuais, numa Unica sessao online, com duracdo média de 30 (trinta) minutos. Foram adotados os seguintes
instrumentos:

Inventario de Valores Humanos nas Organizac¢oes (IVHO)

E um instrumento que visa a avaliacdo das tendéncias de comportamento organizacional de acordo com os
valores humanos que servem como guias individuais, baseando-se na Teoria Funcionalista dos Valores Humanos. As
respostas podem ser classificadas de acordo com a combinagdo de seis fatores. Esta ferramenta esta em processo de
valida¢do, o que significa que os resultados aqui encontrados sao preliminares e por isso devem ser avaliados com
cautela (Luciana Chaves Cavalcante e José Humberto da Silva Filho — LAPJUFAM).

ANALISE DOS RESULTADOS:

Os resultados do IVHO (em fase de validag¢do) foram analisados de acordo com o proposto pelos autores.

Inventario de Valores Humanos nas Organizagées (IVHO)
Os resultados encontrados com este instrumento serdo demonstrados em dois niveis.

No primeiro nivel, sera demonstrado o resultado com base nas caracteristicas mais proeminentes (Normas
de Critério). No segundo nivel, sera demonstrado o resultado, comparando cada caracteristica com o seu grupo de
referencia, ou seja, comparando com os outros colegas, com base em uma métrica (Percentil) de varia de o0-100
(Normas Intragrupo).

Nivel 1: Normas relativas ao critério (caracteristicas mais proeminentes):

Tipo de Orientagao

Social | xx% Central | xx% Pessoal | xx%

Pessoas com tendéncia aos valores sociais possuem foco interpessoal, dando preferéncia ao trabalho em
grupo. Seus comportamentos estardo voltados para a reunido das pessoas e para o convivio com os demais, sentem-
se confortaveis em trabalhos que essas caracteristicas sejam necessarias.
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Os valores centrais sdo considerados a base organizadora dos valores, sendo compativeis com os valores
pessoais e sociais. Eles representam as necessidades mais basicas e mais elevadas do ser humano. Os individuos com
esses valores necessitam que essas necessidades sejam supridas em seu ambiente de trabalho.

Individuos com valores pessoais como caracteristica tendem a se comportar de maneira individualista,
focando no que é intrapessoal. Seu estilo de trabalhar segue essa caracteristica, tendendo ao trabalho mais
individual, em que ndo seja necessario o relacionamento exacerbado com outras pessoas.

Tipo de Motivador

Materialista (Pragmatico) | xx%

Humanitario (Idealista) | xx%

Os valores idealistas se baseiam em ideias e principios abstratos. No ambiente de trabalho, esses individuos
sao guiados por visdes mais amplas das situagoes, o que lhes caracteriza como sujeitos mais abertos a mudancas,
sem dar valor excessivo aos bens materiais. Tende a executar com maior facilidade tarefas que envolvam

recompensas emocionais.

Os valores materialistas estdo conectados a ideias praticas, com uma orientacdo voltada para metas
particulares e normas em vigor. No ambiente de trabalho, isso se caracteriza por pessoas que dao prioridade a sua
existéncia e as condi¢des que podem assegura-la, sendo, por isso, mais voltadas para recompensas materiais.

Normas Preliminares Relativas a Critério

Caracteristica % Caracteristica % Caracteristica %
Interativa Xx% Suprapessoal Xx% Experimentacao Xx%
Normativa xx% Existéncia XX% Realizagao xx%
Percentual Total — 100%
Nivel 2: Normas intragrupo (posicao percentilica em relagdo ao grupo)
Normas Preliminares Intragrupo
Caracteristica Percentil Caracteristica Percentil Caracteristica Percentil

Interativa XX Suprapessoal XX Experimentacao XX
Normativa XX Existéncia XX Realizacao XX

[0 As notas percentis acima se referem a uma métrica entre 0-100 (zero e cem) representando o desempenho do respondente em
comparagao a 80 profissionais.

Subfator com maior percentual: Descri¢do do subfator apresentado. Descri¢do do subfator apresentado. Descricdo

do subfator apresentado. Descrigéio do subfator apresentado. Descrigiio do subfator apresentado. Descrigdo do

subfator apresentado. Descricdo do subfator apresentado.

Subfator com maior 2° percentual: Descricdo do subfator apresentado. Descricdo do subfator apresentado.

Descricdo do subfator apresentado. Descricdo do subfator apresentado. Descricdo do subfator apresentado.

Descricdo do subfator apresentado. Descricdo do subfator apresentado.

INFORMACOES COMPLEMENTARES:

Documento privado e confidencial, protegido pelo Cédigo de Etica do Psicdlogo (RESOLUGAO
CFP N° o10/o5) disponibilizado na forma impressa em apenas uma via: para o respondente, com quem se
compartilha no momento da entrega a responsabilidade pela manutencédo do seu carater sigiloso.

Manaus, xx de XXXXXXxx de XxXxx

Psicologa (CRP 20/03.617)
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APENDICE K — DESCRICOES ATRIBUIDAS AOS SUBFATORES DO IVHO NOS
RELATORIOS PSICOLOGICOS

Descricdes dos Subfatores do IVHO

INTERATIVA

Este perfil tende a estabelecer relagdes de convivio mais intensas. Demonstra grande interesse em pertencer a
grupos, ser aceito e agregar outras pessoas. Aprecia a convivéncia com os outros tanto no ambiente de
trabalho como fora dele. Sua tendéncia é criar vinculos facilmente com outras pessoas, independentemente
de quem sejam. Inclina-se ao maior investimento emocional em seus relacionamentos familiares e com
amigos, apreciando relagdes mais intimas e estaveis. Tende a ser uma pessoa de caracteristicas afetivas e
agregadoras.

NORMATIVA

Este perfil gosta de definir regras para si e para os outros. Prefere um ambiente ou atividades onde as regras
sejam claramente explicitadas e sequidas. Apresenta necessidade de ter controle do ambiente a sua volta, das
responsabilidades que assume e dos trabalhos que delega. Demonstra facilidade em atender as demandas
institucionais e sociais, em acatar e manter padrdes esperados e seguir tradicdes. Valoriza o papel da
autoridade, por isso, sente-se confortavel em obedecer, ao mesmo tempo em que tem expectativas de ser
obedecido quando em funcdo de lideranca. Tente a ser uma pessoa objetiva, sesmpre pautada pelas normas.

SUPRAPESSOAL

Este perfil aprecia a organizacdo, a simetria, a estética. Tende a buscar sua gratificagdo e sua realizacdo por
meio da elegancia de suas ideias, seus conceitos, seu raciocinio. Aprecia as expressdoes humanisticas e
artisticas. A compreensdo e o dominio da intera¢do entre o mundo fisico e social sdo de seu interesse. Tende a
gostar de organizagdo mental (cognitiva) clara e objetiva. Associa seu processo de tomada de decisdes a
critérios mais universais, ou mais estaveis, por adotar um modo de pensar mais amplo e abrangente. E
propenso a ser analitico ao tomar decisdes, podendo ser menos pragmatico.

EXISTENCIA

Este perfil tende a dar prioridade aos seus aspectos imediatos de sua subsisténcia, seguranca e estabilidade
pessoal. Tende a pautar suas avaliagdes e suas decisdes na necessidade de evitar riscos pessoais ou sociais.
Podem apresentar caracteristicas centralizadoras, por sentir a acentuada necessidade de controle das
eventuais adversidades que podem surgir a sua volta. Tendem a ser sensiveis, com dificuldade para reagir em
situagdes de tensdo, risco ou ameaca.

EXPERIMENTACAO

Este perfil tende a priorizar a sua satisfacdo pessoal. Busca sentir-se sempre confortavel e gratificado no seu
cargo, ou na sua fun¢do. Aprecia assumir atividades que lhe tragam contentamento e recompensa pessoal,
mesmo que obtenha menor retorno material. Evita atividades que lhe parecam desagradaveis ou penosas,
pois pode ndo apresentar um bom rendimento nestes contextos. Tende a ser inovador, descobridor,
experimentador de novos desafios. Assume riscos em prol de seus ideias inovadores. Prefere a
experimentagao pratica ao trabalho mental exaustivo.

REALIZACAO

Este perfil tende a ser imediatista e operativo. Gosta de realizar. Tende a fortalecer sua autoestima a partir da
competéncia pessoal. Em geral, é pratico e objetivo nas suas decisdes e nos seus comportamentos. E focado
na meta a ser atingida. Tende a ser inclinado aos ganhos pessoais e materiais, o que pode viabilizar interagoes
sociais produtivas. Esta caracteristica, associada a um eficiente método de trabalho, potencializa a
proatividade.



