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COM PETENCI@S INDIVIDUAIS, MODERNIDADE ORGANIZACIONAL E
SATISFACAO NO TRABALHO: UM ESTUDO DE DIAGNOSTICO
COMPARATIVO

RESUMO

Este trabalho se propde a relatar procedimentos e resultados de validacdo de escalas destinadas a
mensuracdo dos construtos Competéncias Individuais Requeridas, Modernidade Organizacional e
Satisfacéo no Trabalho. Visa, também, diagnosticlos junto a uma amostra de 654 profissionais da
area da Administracdo. Utilizando técnicas estatisticas multivariadas e descritivas, o estudo adotou
como referenciais tedricos, a Abordagem de Avaliacdo da Modernidade Organizacional (EBOLI,
1996), o Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa (HACKMAN e OLDHAM, 1975) e uma revisao de
abordagens anglo-americana e francesa sobre a Competéncia. Como resultados, ha que se destacar a
validacéo das escalas propostas, assim como a percepcdo dos profissionais alvo do estudo quanto a
elevado grau de demanda pelo conjunto das competéncias investigadas vis-a-vis graus moderados de
modernidade organizacional e satisfac&o no trabalho.

PALAVRAS-CHAVE

Competéncias individuais, modernidade organizacional, satisfacdo no trabaho, validac&o de escalas,
andise multivariada

ABSTRACT

This study proposes to describe proceedings and results of validation of the measures adopted to
measure the variables Individual Competencies Required, Organizational Modernity and Satisfaction
at Work, as well as to diagnose them among 654 professional investigated. With that aim, statistical
techniques (multivariate and descriptive methods) for the data processing were used. The Evaluation
Approach of Organizational Modernity (EBOLI, 1996), the Motivation and Job Satisfaction Maodel

(HACKMAN e OLDHAM, 1975) and a review the Anglo-Saxon and French approaches on competence
were employed as theoric referential. As for results, we could validate the proposed scales to measure
the variables significant to this study. As products of the diagnosis drawn among the researched
professionals, the respondent’s perceptions to a higher degree of demand for the investigated
competencies aspect and also moderate levels of organizational modernity and job satisfaction,
amongst other aspects, deserve prominence.

KEYWORDS

Individual competencies, organizational modernity, satisfaction at work, validation of measures,
multivariate analyses.
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INTRODUCAO

Conforme salientam Marquardt e Engdl (1993), em nenhuma outra época na histéria das organizagOes,
as pessoas com suas competéncias e talentos foram t&o valorizadas como atualmente. De fato, se hdum
ponto em relacdo a0 qual poucos se opdem é que, com o intuito de fazerem frente as atuais
transformagdes do mundo dos negécios, as empresas tém necessitado de individuos cada vez mais
talentosos e competentes.

Para autores como Pucik, Thichy e Barnett (1992), Prahalad e Hamel (1990) e Bartlett e Ghoshal
(1987), na medida em que fontes tradicionais de vantagem competitiva, tais como tecnologia e mao-de-
obra barata, nd0 mais se revelam suficientes para proverem uma posicdo competitiva sustentével, os
individuos e suas competéncias passam a ser enfatizados como elementos centrais de diferenciagcdo
estratégica.

Corroborando essa visdo, Bartlett e Ghoshal (1987) chegam mesmo a afirmar que as organizagdes, que
agora concorrem entre si por clientes e mercados, em escaa jamais vista, tém sido levadas a
competirem também pelo recurso elevado a categoria de o mais importante de todos: o talento humano.

Nesse contexto seria de se esperar reflexos positivos para os trabal hadores no que se refere a um maior
enriguecimento de suas tarefas, assim como uma participacdo mais ativa, quer produtiva, quer
saarialmente. No entanto, na prética, serd isso que se constata? Em outras palavras, a gestdo das
organizactes, em especial a gestdo de seus recursos humanos, tem propiciado as condi¢des necessarias
ao desenvolvimento e efetiva aplicacdo das novas competéncias individuais demandadas, com
contrapartidas para os trabal hadores em termos de melhores condic¢des de trabalho e maior satisfagdo
no e com 0 mesmo?

Tendo por base tal problemética, buscou-se, apos validacao das escalas propostas para mensuragdo dos
construtos objeto deste estudo - Competéncias Individuais Requeridas, Modernidade Organizacional e
Satisfacdo no Trabalho - diagnosticad-los junto a uma amostra de profissionais da érea de
Administracdo, com vistas a melhor compreender: (1) o grau em que as organizacfes a que se vinculam
tais profissionais tém reguerido novas competéncias individuais consideradas chave para o
enfrentamento do novo ambiente dos negdcios; (2) a adequacdo entre a difusdo desse discurso e o grau
em que os sistemas de gestéo das organizagbes em que atuam os mesmos favorecem e sustentam a
formag&o e aplicacdo das hovas competéncias requeridas; (3) a percepcdo dos profissionais pesquisados
guanto a fatores de contexto e contelido do trabalho, considerados por diversos autores, dentre eles,
Werther e Davis (1983), Hackman e Oldham (1975), como determinantes de satisfagcdo no e com o
trabalho.

Para td, foi realizada pesquisa de natureza quantitativa, por meio da técnica de Survey, utilizando-se
para coleta de dados questionario composto de questdes medidas por escalas do tipo Likert.

Como referencial tedrico, fezse uso da Abordagem de Andlise dos Padrdes de Modernidade
Organizacional, proposta por Eboli (1996), do Modelo das Dimensbes Bésicas da Tarefa, elaborado por
Hackman e Oldham (1975) e de revisdo dos principais estudos anglo -americanos e franceses sobre a
Competéncia, por meio buscouse identificar as competéncias individuais mais enfaticamente
regueridas aos trabal hadores, como respoda as novas demandas do atual ambiente dos negécios.
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REFERENCIAL TEORICO

Competéncias I ndividuais Requeridas

O conceito de competéncia ndo é recente. Na verdade, trata se de uma idéia consideravelmente antiga,
porém (re-)conceituada e (re-)valorizada no presente em decorréncia de fatores como os processos de
reestruturagdo produtiva em curso, a intensificagdo das descontinuidades e imprevisibilidades das
situagOes econbmicas, organizacionais e de mercado e as sensiveis mudangas nas caracteristicas do
mercado de trabalho, resultantes, em especial, dos processos de globalizagdo (FLEURY e FLEURY,
2001).

Diversas, no entanto, tém sido as defini¢cbes atribuidas a expressdo competéncia individual. A
inexisténcia de um consenso quanto a seu conceito, aém de divergéncias de carater filosdfico e
ideoldgico podem, também, ser atribuidas a adocdo da expressdo com diferentes enfoques, em
diferentes areas do conhecimento (MANFREDI, 1998).

N&o obstante a inexisténcia de um consenso quanto a seu conceito, alguns pontos comuns em relacéo a
essa nogdo podem ser identificados. Em primeiro lugar, a competéncia é comumente apresentada como
uma caracteristica ou conjunto de caracteristicas ou requisitos - saberes, conhecimentos, aptiddes,
habilidades - indicados como condicdo cgpaz de produzir efeitos de resultados e/ou solucdo de
problemas (SPENCER e SPENCER, 1993; BOYATZIS, 1982; MCCLELLAND e DAILEY,1972).

Outro ponto comum as diversas acepcfes contemporaneas de competéncia é a elevada conformidade
desse conceito com o discurso empresarial vigente, bem como com as demandas advindas dos
processos de reestruturacdo e de modernizacdo produtiva em voga (HIRATA, 1994; SHIROMA e
CAMPOS, 1997; STROOBANTS, 1997).

Partindo, portanto, da compreensdo da competéncia como uma resultante da combinagdo de multiplos
saberes - saber-fazer, saber-agir, saber-ser - capazes de propiciarem respostas efetivas aos desafios
advindos do atual contexto dos negocios, adotouse para identificagdo das competéncias individuais
mais enfaticamente requeridas pelas organizagbes contemporéneas, uma extensa revisdo das
abordagens anglo-americana - destacando-se trabalhos de autores como Spencer e Spencer (1993),
Boyatzis (1982) e Mcclelland e Dailey (1972) - e francesa - considerando, dentre outros, os estudos de
Zarifian, (2001) Perrenoud (2001), Dubar (1998), Stroobants (1997), Le Bortef (1994).

Como resultado, foi selecionado, por meio da técnica de andlise de conteido por categoria, proposta
por Richardson et al. (1985), um elenco de quinze competéncias mais reiteradamente apontadas nos
trabalhos revisados, a saber: dominio de novos conhecimentos técnicos associados ao exercicio do
cargo ou fungdo ocupada; capacidade de aprender rapidamente novos conceitos e tecnologias;
criatividade; capacidade de inovac&o; capacidade de comunicacdo; capaci dade de rel acionamento

interpessoal; capacidade de trabalhar em equipes,; autocontrole emocional; visdo de mundo ampla e
global; capacidade de lidar com situagGes novas e inusitadas; capacidade de lidar com incertezas e
ambiglidades; iniciativa de acdo e decisdo; capacidade de comprometer-se com 0s objetivos da
organizagao; capacidade de gerar resultados efetivos e capaci dade empreendedora.
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M oder nidade or ganizacional

Em termos histéricos, o conceito de modernidade pode ®r introduzido a partir de determinadas
caracterizagOes - 0 mito da tecnologia, 0 dominio da razéo cientifica, aidéia de progresso, a exaltacéo
da democracia - que a diferencia de periodos ou fases anteriores da humanidade, como o mundo
primitivo, o0 mundo antigo e o mundo medieval (ZAJDSZNAJDER, 1993).

Para Touraine (1994), a no¢do de modernidade resulta de duas grandes correntes de pensamento: de um
lado, o racionalismo greco-romano, retomado pelos humanistas da Renascenca; de outro, a concepgao
cristd de ama, secularizada por meio da nogéo de sujeito.

Para 0 autor, no entanto, durante muito tempo a modernidade foi definida apenas pela eficacia da
racionalidade instrumental, ignorando o elemento humano como liberdade e como criagdo. Dessa
reducdo, salienta Touraine (1994), decorreram os fundamentos de sua crise, cuja superacéo - e
estabel ecimento de uma nova modernidade - pressupde o resgate de sua outra metade: o sujeito.

Sob essa perspectiva, a modernidade, no seu sentido estrito, pode ser compreendida como um
redirecionar do homem para o centro da sociedade, contemplando suas vérias dimensdes. tecnol6gica
(combinando racionalizacdo e subjetivacdo); socia (na medida em que a subjetivacdo s é possivel por
meio do movimento socia); politica (visto que a democracia é 0 regime que permite a expressao
politica do individuo); e cultural (uma vez que valores de liberdade e eficacia se encontram em sua
origem).

Eboli (1996), fundamentada nas idéias de Touraine (1994), mas agregando, também, perspectivas de
pesquisadores nacionais como Buarque (1994), Zajdsznajder (1993), Faoro (1992) e Motta (1992),
propde uma transposi¢cao da abordagem daguele autor para o contexto organizacional. Como resultado,
estabelece um conjunto de indicadores abrangendo as dimensdes cultural, politica, social,
administrativa, econdmica e tecnol 6gica das organizacoes.

Calcado na abordagem proposta por essa autora, 0 estudo contemplou, como ponto de partida para a
avaliacdo do grau de modernidade organizacional, 0s seguintes aspectos. grau em que a organizagao
valoriza a iniciativa, a responsabilidade e a liberdade; grau em que a organizacdo cultiva um clima
interno que favorece mudancas, inovacdo e aprendizagem; grau em gue a organizagdo adota um regime
democrético; grau em que a organizagao tem um processo decisorio descentralizado e democrético;
grau em que a organizagdo estimula a autonomia, a iniciativa de agdo e de decisdo; grau em que a
organizagdo encorgja ainteragdo social; grau em que a organizagdo estimula a participacdo das pessoas
NOS Processos organizacionais, grau em que a organizacdo favorece que as pessoas se mantenham
informadas e que atinjam seus objetivos, materiais ou psicol6gicos; grau em que a organizagdo tem
claramente definidos sua missao, objetivos, estratégias e metas; grau em que as tecnologias, politicas e
préticas promovem a tomada de risco, a criatividade, a eficacia e 0 desempenho das pessoas; grau em
gue os objetivos econdmicos da organizacdo subordinam-se a objetivos sociais e principios éticos; grau
em gue a tecnologia empregada favorece a interacdo entre pessoas e &reas; grau em que a organizacao
combina de forma equilibrada a utilizacgo de tecnologias avangadas, com a criatividade das pessoas.
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A Satisfacdo no Trabalho

Para a andlise da extensdo na qual os profissionais pesquisados “gostam e sentem prazer com 0 que
fazem” (QUARSTEIN, McAFEE e GLASSMAN, 1992, p. 859), foi utilizado como referéncia o
Model o das DimensBes Béasicas da Tarefa, proposto por Hackman e Oldham (1975).

Centrando no conteido do trabalho como determinante da satisfagdo no e com o mesmo, 0s autores
defendem a idéia de que determinadas caracteristicas quando presentes nas tarefas desempenhadas
pel os trabalhadores promovem a emergéncia de determinados estados psicol 0gicos criticos capazes de
determinar a motivagdo e a satisfacdo no trabalho.

O primeiro desses estados é definido como a significancia percebida ou o grau com que o sujeito vé seu
trabalho como importante, valioso e significativo, dentro de sua escala de valores. O segundo refere-se
a responsabilidade percebida pelo trabalhador em relacéo a seu trabaho, isto é ao grau em que o
profissional se sente responsavel pelos resultados do trabalho que executa. Ja o terceiro, diz respeito ao
conhecimento dos resultados do trabalho, ou sgja, ao grau em que o individuo conhece e entende seu
desempenho efetivo na tarefa.

Para os autores, as dimensdes da tarefa, presentes em seu modelo, e cuja presenca seriam capazes de
levar a manifestaco desses estados psicol égicos criticos sdo: variedade de habilidades; identidade da
tarefa; significado da tarefa; autonomia; feedback extrinseco; feedback do proprio trabaho e inter-
relacionamento.

Hackman e Oldham (1975), embora considerem que as varidveis de contelildo sdo as principais
determinantes da satisfacdo no trabalho ndo deixam de reconhecer a importancia dos fatores de
contexto, destacando-se variaveis tais como: a possibilidade de crescimento, a supervisio, a seguranca
no trabalho, a compensacdo financeira e o ambiente social (MORAES e KILIMNIK, 1989).

Além de fatores propostos por Hackman e Oldham (1975), o estudo contemplou também itens da
escala de mensuracdo da satisfagdo no trabalho, proposta por Cooper, Sloan e Williams (1988), as quais
buscaram investigar a satisfagdo dos profissionais pesquisados com fatores organizacionais. Sdo eles: a
comunicacdo e modo como as informagBes circulam na empresa, 0 modo como os conflitos sdo

resolvidos na organizagdo e a maneira como as mudancas e inovagdes sdo implementadas na empresa.

A seguir sdo descritos procedimentos utilizados para a formatacdo, andlise seméantica e aplicacdo do
instrumento de coleta de dados proposto para mensuragéo dos construtos de interesse deste estudo.

FORMATACAO, ANALISE SEMANTICA E APLICACAO DO INSTRUMENTO DE
COLETA DE DADOS

Com base no referencia tedrico formatouse um question&rio composto, originamente, por 70 itens,
medidos por escalas do tipo Likert, de 11 pontos, o qual foi submetido & andlise por trés doutores na
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area do Comportamento Humano nas OrganizagGes, com o objetivo de avaliar se as escalas e itens
considerados mostravam se aderentes, sob a perspectiva tedrica, a proposta de mensuracdo dos
construtos alvo do estudo.

Concomitantemente, o instrumento de coleta de dados foi submetido a um pré-teste, envolvendo 30
respondentes selecionados junto a populagdo da pesguisa. Segundo Easterby-Smith et a. (1991), a
realizacdo de ta procedimento revela-se significativo ao permitir verificar, a priori, se os itens do
instrumento sdo compreensiveis, se a seqiéncia das questdes encontra-se bem delineada e se ha itens
sensiveis.

Cumpridas essas etapas e procedidas as alteragdes necessarias, o instrumento foi aplicado a uma
amostra de 1.000 profissionais, de um universo de 1.510 trabalhadores que, por ocasido da coleta de
dados, encontravamse cursando programas de pos-graduacdo lato-sensu em Administragdo, junto a
instituicdes de ensino superior de Belo Horizonte (MG).

Dos 1.000 questionérios distribuidos obteve-se como retorno 885 instrumentos preenchidos. Convém
salientar que o elevado percentual de questionérios devolvidos (88,5%) explica-se, sobretudo, pela
estratégia de coleta de dados utilizada, a qual se centrou na aplicacdo do instrumento durante a
realizacdo das sessfes dos cursos, sob a presenca do pesguisador.

Finalmente, vale observar que para a composicéo final da amostra foram expurgados questionérios com
dados ausentes e com valores extremos Eutliers), segundo critérios recomendados por Hair et al.
(1998), conforme relatado a seguir.

ANALISE DAS PROPRIEDADES PSICOMETRICASDASESCALAS

Neste item sdo apresentados procedimentos e resultados dos calculos utilizados para a validagdo das
escalas propostas: verificagdo da dimensionalidade, por meio da aplicacdo da técnica de andlise fatorial
exploratéria e andlise da confiabilidade, por meio do calculo do coeficiente alfa de Cronbach.

Seguindo recomendagdes de autores como Hair Jr. et al. (1998) e Tabachnick e Fidell (2001) quanto a
relevancia da verificagdo dos dados coletados preliminarmente a adocdo de técnicas estatisticas
multivariadas - como a andise fatorial exploratéria - foram levadas a efeito andlises de dados ausentes
e de valores extremos uni e multivariados.

Segundo Hair Jr. et a. (1998, p. 38), dados ausentes podem ser definidos como uma “informacdo ndo
disponivel a respeito de uma pessoa (ou caso) sobre a qual outras informages estéo disponiveis’.
Cabe sdlientar, no entanto, que a grande dificuldade gerada pela presenca de um dado ausente refere-se
aos vieses em que sua exclusdo pode resultar, quando ndo precedida uma analise de sua al eatoriedade.
Autores como Tabachnick e Fidell (2001) destacam, todavia, que tal anadlise pode ser dispensada
guando o percentual de dados ausentes, por variavel, revelar-se inferior a 5% do total de casos.
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Assim sendo, com \istas a andlise de dados ausentes, foi calculada a distribuicdo de freqliéncia dos
indicadores pesguisados. Como resultado obteve-se que, comparativamente ao total de casos, todas as
varidveis pesguisadas apresentaram percentuais de dados ausentes inferiores a 5%. Diante disso, os 43
casos em gue os mesmos foram observados puderam ser excluidos, sem riscos de vieses consideraveis
aandlise.

Ja no que tange as observagdes cujas caracteristicas revelavam se destoantes daguelas apresentadas
pelo conjunto dos dados obtidos (dados extremos), adotouse, igualmente, os critérios recomendados
por Hair Jr. et al. (1998). Desse modo, em relacdo aos dados extremos univariados, foram excluidas as
98 observacOes cujos valores dos escores z das varidvels encontravamse Pra do intervalo [-3,00;
3,00].

Para a andlise dos valores extremos multivariados, por sua vez, considerouse o calculo da distancia de
Mahalanobis (D), seguido de andlise de regressdes stepwise de cada um dos casos identificados com
visgas a se investigar os indicadores que os provocaram. Como resultado pdde-se suprimir as 90
observacoes identificadas com dados extermos multivariados, resultando, ao final, uma amostra de 654
observagoes.

Isto feito, foram efetuadas verificacbes da normalidade uni (teste Kolmogorov-Smirnov) e multivariada
(teste de MARDIA), linearidade (coeficiente de correlagdo produto-momento de Pearson),
multicolinearidade (Collinearity Diagnostics), singularidade (tendo em vista que as andlises realizadas,
utilizando o pacote estatistico AMOS 4.0, ndo apresentaram quaisguer mensagens de erro, concluiu-se
pela inexisténcia de singularidade entre os indicadores constantes das escalas propostas) e
homocesdasticidade (como foram consideradas apenas variaveis continuas em dados ndo agrupados,
partiu-se do principio que o pressuposto da homocesdaticidade encontrava se atendido), apontadas por
Hair Jr. et al. (1998) como premissas importantes a aplicacdo de técnicas de andlise multivariada.

Como resultados, cabe salientar que ndo foi possivel \erificar, pelos testes de Kolmogorow-Smirnov e
MARDIA, as premissas de normalidade uni e multivarida, ndo obstante célculo da estatistica de
MARDIA (PK<3), realizado por meio do software LISREL 8.3, tenha indicado a aceitagdo da hipotese
de existéncia de normalidade multivariada. Convém destacar, ainda, a exclusdo de varidveis
originamente constantes das escalas propostas, a fim de se assegurar 0 atendimento as demais
premissas analisadas.

Concluida a andlise exploratéria dos dados, bem como de premissas a analise multivariada, sdo
apresentados, no proximo item, procedimentos e resultados da avaiacdo da dimensionalidade das
escalas propostas, procedidas por meio da técnica de andlise fatorial exploratéria.

Analisefatorial exploratéria

Segundo Tabachnick e Fidell (2001), a analise fatorial exploratoria é uma técnica estatistica aplicada a
um conjunto de varidveis quando o pesquisador estd interessado em descobrir quais formam

subconjuntos coerentes e relativamente independentes uns dos outros.

ParaHair Jr. et al. (1998), a andlise fatorial exploratoria se presta a diversos propdsitos, dentre eles a
andlise da dimensionalidade das medi¢des. Nesse caso, a suposi¢do € que todas as varidveis constantes
das escalas podem ser agrupadas em fatores que garantam a unidimensionalidade das medidas.
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Um segundo objetivo da andlise fatorial exploratéria € verificar se todos os indicadores constantes das
medi¢Bes sdo realmente relevantes para a pesquisa. Segundo Hair Jr. et al. (1998), essa relevancia pode
ser constatada de cinco maneiras.

A primeira, é a verificagcdo das correlagdes entre os indicadores. Para Hair Jr. et al. (1998) a presenca
de indicadores relevantes encontra-se associada a um nimero expressivo de correlagdes bivariadas
superiores a 0,30. A segunda maneira é se verificar a medida de adequacdo da amostra, obtida por meio
do teste Kaiser-Meier-Olkin - KMO. Contido no intervao [0, 1], quanto mais proximo de 1 (um) for o
valor obtido, melhor a adequag&o da amostra. A terceira maneira consiste na verificacdo dos valores da
matriz de antiimagem, os quais devem ser pequenos. A quarta forma, por sua vez, baseia-se na andlise
da comunalidade dos indicadores, medida que indica o grau em que os itens encontram-se associados a
combinacdo linear gerada pelo fator extraido. Finalmente, a quinta maneira é a andise da carga dos
indicadores. No caso deste estudo, baseando-se nas recomendacdes de Hair Jr. et al. (1998) e no
observado em estudos realizados, no Brasil, por BorgesAndrade (1995), BorgesAndrade et. al.

(1996), Oliveira-Castro et. al. (1998), foi considerado como ponto de corte cargas iguais ou superiores
a0,30.

Cabe mencionar, ainda, a adocao, para o calculo das variancias dos fatores extraidos, do critério daraiz
latente, bem como a utilizacdo do método Oblimin, para andlise dos coeficientes dos indicadores
constantes dos fatores obtidos.

Como resultado final das andlises fatoriais procedidas, os quinze indicadores destinados a mensuracao
das competéncias individuais requeridas puderam ser agrupados em um Unico fator, conforme
apresentado no QUADRO 1.

Quadro 1 - Agrupamento de indicadores por fator - Competéncias I ndividuais Requeridas
Capacidade de aprender rapidamente novos conceitos e
tecnologias

Capacidade de trabalhar em equipes

Criatividade

Visdo de mundo ampla e global

Capacidade de comprometer-se com o0s objetivos da
organizacdo

CompeténCI as Individuais Capandwe de Comuni CE@%

Requeridas Capacidade de lidar com incertezas e ambiguidades

Dominio de novos conhecimentos técnicos associados ao
exercicio do cargo ou funcéo ocupada

Capacidade de inovagao

Capacidade de relacionamento interpessoal

Iniciativa de agdo e decisdo

Autocontrole emocional

Capacidade empreendedora

Capacidade de gerar resultados efetivos

Capacidade de lidar com situagBes novas e inusitadas.

FONTE — Dados da pesquisa
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Ja os indicadores de modernidade organizacional puderam ser agrupados em trés fatores, denominados
M odernidade Administrativa e das Préticas de Gestéo de Pessoas, Modernidade Politica e Modernidade
Cultural (QUADRO 2).

Quadro 2 - Indicadorespor fator - Modernidade Organizacional

O sistema de remuneragdo da organizagdo recompensa os atos de
competéncia

A organizag@o é fortemente orientada para resultados

Ha um sistema de avaliag@o que permite diferenciar o bom e o mau
desempenho

A organizagdo equilibra adequadamente a preocupacéo com
resultados financeiros, com as pessoas e com ainovacéo

As politicas e préticas de recursos humanos estimulam as pessoas a se
preocuparem com a aprendizagem continua

Modernidade Os principais critérios para promogao s3o a competénciae a
Administrativae | produtividade da pessoa
das Praticas de A organizagao combina de forma equilibrada a utilizagdo de

Gestéao de Pessoas | tecnologias avancadas com a criatividade das pessoas

A tecnologia empregada favorece a interagdo entre pessoas e éreas
As politicas e préticas da organizagdo estimulam que as pessoas
estejam sempre bem informadas e atualizadas

A estratégia, missao, objetivos e metas da organizacdo sao claramente
definidos

As politicas e préticas de recursos humanos da organizacao estimulam
o0 desenvolvimento pessoal e profissional

De modo geral, os empregados sabem o que devem fazer para
colaborar com 0s objetivos da organi zag&o

O processo decisorio ha organizacdo é descentralizado

A organizacdo favorece a autonomia para tomar decisoes

No que se refere ao aspecto politico, o regime que vigora na
organizacao pode ser caracterizado como democrético

Modernidade Os processos de tomada de decisio s3o participativos e transparentes
Politica A organizacdo conta com sistemas de gestdo participativos que

estimulam ainiciativa e acdo das pessoas

A organizagdo admite a diversidade de comportamentos e respeita as
diferencas individuais

O ambiente de trabalho facilita o relacionamento entre as pessoas,
mesmo de niveis hierérquicos diferentes

O climainterno da organizagdo estimula idéas novas e criativas

O climainterno da organizacdo estimula que as pessoas estejam em

M oder nidade continuo processo de aprendizagem, no seu dia-a-dia de trabalho
Cultural Na organizacdo ha um clima estimulante para que as pessoas realizem

suas atividades, buscando se superar
A organizagdo encorgja a iniciativa e responsabilidade individual
FONTE - Dados da pesquisa.
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De forma similar, os indicadores de satisfacgo no trabalho foram agrupados em trés fatores: Satisfacdo
com Fatores Associados ao Trabalho em Si, Satisfacdo com Fatores Organizacionais e Satisfagdo com
a Geréncia (QUADRO 3).

Quadro 3 - Indicadorespor fator - Satisfagdo no Trabalho

A liberdade de pensamento e acéo que eu tenho ao fazer o meu
trabalho

Meu trabalho me fornece considerévels oportunidades de
independéncia e liberdade sobre como executé-lo

O grau em que aplico no dia-adia do meu trabalho os conhecimentos
adquiridos ao longo de minha formagéo académica

Satisfacao com A possibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que eu
Fatoresassociados | tenho ao realizar o meu trabalho

ao Trabalhoem S [ Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades complexas e de
ato nivel

O grau de participacéo que me é permitido nas decisbes importantes
em relacdo ao meu trabalho

A oportunidade de gjudar outras pessoas enquanto estou trabalhando
O volume de trabalho que eu tenho que redlizar

A simples execucdo das tarefas do meu trabalho oferece muitas
oportunidades (feedbacks) para mostrar a mim mesmo(a) se 0 estou
realizando bem ou n&o

O modo como os conflitos sdo resolvidos na organizacéo

Satisfacdo com A maneira como as mudangas e inovagfes sdo implementadas na

Fatores empresa

Organizacionais As comunicactes e 0 modo como as informagdes circulam na
organizacéo

A forma como os meus esforgos sdo val orizados pela organizacéo
Os meus superiores quase nunca me dizem como estou me saindo na
Satisfagdo com a execucdo do meu trabalho

Geréncia Comumente os meus superiores me falam sobre o que eles pensam a
respeito do meu desempenho no trabalho

FONTE — Dados da pesquisa.

Na seqiiéncia sdo apresentamos 0s procedimentos e resultados das andlises destinadas a verificacdo da
confiabilidade das escal as propostas.

© RAE dletronica-v. 4, n. 1, Art. 1, jan./jun. 2005 www.rae.com.br/eletronica



ORGANIZACOEsf COMPETENCIASINDIVI DUAIS, MODERNIDADE ORGANIZACIONAL E SATISFACAO NO TRABALH®2
UM ESTUDO DE DIAGNOSTICO COMPARATIVO
Anderson de Souza Sant’anna - LUcio Flavio Renault de Moraes - Zélia Miranda Kilimnik

Andlise da confiabilidade das escalas

Segundo Malhotra (1996), uma escala pode ser considerada confidvel quando sua aplicagdo, em
sucessivas medicdes, resulta em resultados consistentes. J& para Churchill (1995), a confiabilidade de
uma escalarefere-se ao grau em que a mesma se encontra livre de erros a eatérios.

Neste estudo, como medida para a mensuracdo da confiabilidade des medidas analisadas adotouse o
coeficiente alfa de Cronbach, considerado por Malhotra (1993), Nunally e Berstein (1994) e Hair Jr. et
al. (1998), indicador consistente para andlise da confiabilidade de uma escala.

Para Hair Jr. et a. (1998), muito embora ndo haja um padréo absoluto, valores de afa de Cronbach
iguais ou superiores a 0,70 refletem uma fidedignidade aceitével. Por outro lado, salientam que valores
inferiores a 0,70 podem ser aceitos se a pesquisa for de natureza exploratéria. De forma similar,
Nunnaly e Bernstein (1994) apontam como aceitaveis valores de afa de Cronbach iguais ou superiores

a0,70. JAMalhotra (1996) reconhece como aceitaveis valores de corte iguais ou superiores a 0,60.
Considerando como valor de corte coeficientes alfa de Cronbach iguais ou superiores a 0,70, séo

apresentados, na TAB. 1, os resultados para os fatores obtidos como produtos finais das analises
fatoriais procedidas.

Tabela 1 - Andlise de confiabilidade das escalas

Fatores Coseficiente alfa de
Cronbach
Competéncias Individuais Requeridas 0,93
Modernidade Administrativa e das Préticas de Gestdo de Pessoas 0,94
Modernidade Politica 0,92
Modernidade Cultural 0,92
Satisfagdo com fatores associados ao Trabalho em Si 0,84
Satisfagdo com fatores Organi zacionais 0,87
Satisfacdo com a Geréncia 0,70

FONTE — Dados da pesquisa.

A partir dos resultados da TAB. 1 verificase que todas as medidas ficaram dentro do nivel (0,70)
recomendado por Hair Jr. e a. (1998) e Nunnay e Bernstein (1994). Vale salientar que, para o
conjunto dos coeficientes obtidos, somente para a escala de modernidade cultural a retirada de algum
item (A organizacdo encoraja a iniciativa e responsabilidade individual) elevaria o valor do
coeficiente: de 0,9182 para 0,9246. Como, no entanto, o valor do coeficiente originalmente obtido ja se
revelava expressivo, optou-se pela sua manutencao.

A partir do conjunto de céalculos foi possivel considerar como fidedignas as escalas propostas para a
mensuracdo dos construtos alvo deste estudo. Validadas @ escalas, procede-se, a seguir, a andise

descritiva dos dados obtidos junto aos profissionai s pesquisados.
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APRESENTACAO DESCRITIVA DOSRESULTADOS

Descricdo das variaveis demogr aficas, profissionais e organizacionais

O conjunto dos dados demogréficos indica um perfil de respondentes que pode ser caracterizado como
jovem (51,8% na faixa entre 26 e 35 anos e 16,6% com até 25 anos), ocupante de cargos gerenciais
(41,0%) ou de nivel técnico especializado (31,0%), notadamente em éreas de suporte (staff) (45,6%) e
com formag&o bésica em cursos no campo das ciéncias sociais aplicadas (59,8%). Constata-se, ainda,
um equilibrio entre o percentual de homens (51,5%) e mulheres (48,5%), bem como entre casados
(50,4%) e solteiros (44,7%).

Um outro aspecto a ser destacado refere-se a predominancia de profissionais com pouco tempo de
servigo na atua organizacdo (45,6% declarou ter entre 1 e 5 anos de casa, 17,6% menos de um ano e
16,4% entre 6 e 10 anos), bem como no atual cargo (52,2% indicou o estar exercendo entre 1 e 5 anos,
20,8% ha menos de um ano, 15,3% entre 6 e 10 anos, 8,2% entre 11 e 15 anos, 2,3% entre 16 e 20 anos
e 1,2% hamais de 20 anos), achados, os quais, podem estar associados ao perfil jovem da amostra.

Visando compor, por sua vez, uma sintese do perfil das organizagBes em que atuam tais profissionais,
vale salientar o elevado percentual de pesguisados em organizagtes de servicos (68,2%). Cabe apontar,
também, a predominancia de respondentes oriundos de empresas com mais de 500 empregados
(55,5%) e com controle privado nacional (48,3%) ou estatal (33,9%).

Avaliacao das competéncias individuais requeridas

Previamente a descri¢do dos resultados, vale esclarecer que a mensuragdo das competéncias individuais
requeridas, do grau de modernidade organizacional e de satisfagdo no trabalho baseou-se em questfes
dispostas em escala Likert de 11(onze) pontos, abrangendo opgdes de resposta no intervalo de [0, 10],
em que qudo mais proximo do limite superior da escala, maior o grau de demanda pelas competéncias
investigadas, assim como maior o grau de modernidade das politicas e préticas de gestéo e de
satisfacdo com o trabal ho.

Tendo por base tais critérios, os dados obtidos revelam uma elevada percepcdo dos profissionais
amostrados quanto a demanda pelas competéncias avaliadas, evidenciando-se como mais regqueridas
aquelas diretamente associadas a aspectos relacionais e sociais, bem como a fatores associados a
performance das organizagoes (TAB. 2).
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Tabela 2 - Andlisedescritiva - Competéncias I ndividuais Requeridas

M oder nidade Administrativa e das Praticas M edidasDescritivas

de Gestéo de Pessoas Minimo | Mediana | Maximo | dp.
Capacidade de gerar resultados efetivos. 30 9,0 10,0 16
quaq dade de e ~comprometer com 0s 30 9,0 100 15
objetivos da organizagao.
Capacidade de trabalhar em equipes. 20 9,0 10,0 17
Capacidade de relacionamento inter-pessodl. 30 9,0 10,0 15
Capacidade de comunicagao. 30 9,0 10,0 16
Capaq dade de apreqder rapi damente novos 10 8,0 10,0 19
conceitos e tecnologias.
Criatividade. 20 8,0 10,0 19
Cape_ﬂgade de lidar com incertezas e 20 8,0 10,0 19
ambiguidades.
Dominio de novos conhecimentos técnicos
associados ao exercicio do cargo ou funcéo 20 8,0 10,0 18
ocupada.
Capacidade de inovagéo. 20 8,0 10,0 18
Iniciativade agéo e deciso. 30 8,0 10,0 16
Auto-controle emociondl. 30 8,0 10,0 16
Capacidade empreendedora. 0,0 8,0 10,0 21
_Capau dade de lidar com situagbes novas e 20 8,0 10,0 17
inusitadas.
Visdo de mundo ampla e global. 10 7,0 10,0 20

FONTE - Dados da Pesquisa.

Avaliacéo da moder nidade or ganizacional

Em relacdo a Modernidade Organizaciona, os resultados indicam um patamar que pode ser
caracterizado como moderado (6,0), tendo os fatores Modernidade Politica (5,7) e Modernidade
Administrativa e das Préticas de Gestao de Pessoas (5,8) revelado-se como os mais criticos.

Em uma analise por fator, ha que se salientar quanto a Modernidade Administrativa e das Préticas de
Gestdo de Pessoas, uma elevada percepcdo dos respondentes quanto & énfase das organizacbes em
resultados e no compartilhamento de seus propositos e metas. Sobressai, também, a percepcdo guanto
aos estimulos ao estabelecimento de ambientes de trabalho que favorecam a comunicacdo e integracéo
entre as pessoas, mesmo de hiveis hierdrquicos diferentes.

Por outro lado, aspectos associados as praticas de gestéo, propriamente ditas, como a existéncia de
sistemas de avaliacdo que permitam diferenciar 0 bom e o0 mau desempenho, de sistemas de
remuneracado que premiem os atos de competéncia e de préticas de recursos humanos gque estimulem as
pessoas a se preocuparem com a aprendizagem continua, apresentamse com 0s menores escores (TAB.
3).
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Tabela 3- Andlisedescritiva - Modernidade Administrativa e das Pr aticas de Gestdo de Pessoas

M oder nidade Administrativa e das Praticas de M edidas Descritivas

Gestéo de Pessoas Minimo | Mediana | Maximo | d.p.
A organizagdo € fortemente orientada para 0.0 80 10,0 2.6
resultados
A estr_ategl a, Misso, objetivos e metas da 0.0 70 10,0 2.6
organizac&o so claramente definidos
De modo geral, os empregados sabem o que
devem fazer para colaborar com os objetivos da 0,0 7,0 10,0 2,2
organizacao
O ambiente de trabalho facilita o relacionamento
entre as pessoas, mesmo de niveis hierarquicos 0,0 7,0 10,0 2,2
diferentes
A organizagdo equilibra adequadamente a
preocupacdo com resultados financeiros, com as 0,0 6,0 10,0 2,4

pessoas e com ainovagao

A organizacdo combina de forma equilibrada a
utilizaco de tecnologias avangadas com a 0,0 6,0 10,0 2,3
criatividade das pessoas

A tecnologia empregada favorece a interacdo

. 0,0 6,0 10,0 2,3
entre pessoas e areas

A organizacdo admite a diversidade de
comportamentos e respeita as diferencas 0,0 6,0 10,0 2,2
individuais

As politicas e praticas de recursos humanos da
organizagdo estimulam o desenvolvimento 0,0 6,0 10,0 24
pessoal e profissional

As politicas e préticas da organizagdo estimulam
gue as pessoas estejam sempre bem informadas e 0,0 6,0 10,0 2,2
atualizadas

Os principais critérios para promogdo sd0 a

competéncia e a prod utividade da pessoa 0.0 60 10,0 2,6

Ha um sistema de avaliacdo que permite

diferenciar o bom e 0 mau desempenho 0.0 50 10,0 2,8

O dstema de remuneracdo da organizacdo 0.0 50 100 29
recompensa o0s atos de competéncia ' ’ ’ '

As politicas e préticas de recursos humanos
estimulam as pessoas a se preocuparem com a 0,0 50 10,0 2,5
aprendizagem continua

FONTE - Dados da Pesquisa.

Ja no que tange a dimensdo cultural nota-se, pelos dados apresentados na TAB. 4, concordancia, por
parte de percentua significativo de respondentes de encorgjamento, pelas organizages, de climas
internos que estimulem a iniciativa, a responsabilidade individual, a aprendizagem continua, a
criatividade e a auto-realizagao.
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Tabela 4 - Andlisedescritiva - I ndicador es de M oder nidade Cultural
M oder nidade Cultural M edidas Descritivas
Minimo | Mediana | Maximo | d.p.

0,0 7,0 10,0 2,2

A organizacdo encorga a iniciativa e

responsabilidade individual

O clima interno da organizacdo estimula que as

pessoas estejam em continuo processo de 0,0 7,0 10,0 2,2

aprendizagem, no seu dia-a-dia de trabalho

O clima interno da organizacdo estimula idéias

novas e criativas

Na organizagdo ha um clima estimulante para

gue as pessoas realizem suas atividades, 0,0 6,0 10,0 2,1

buscando se superar
FONTE - Dados da Pesquisa.

0,0 6,0 10,0 2,1

Paradoxalmente, constata-se, quanto a dimensdo politica, menor nivel de percepcdo dos pesquisados
guanto a existéncia de processos de tomada de decisdo participativos, descentralizados, transparentes,
assm como de agdes organizativas que favorecam maior autonomia para a tomada de decisoes (TAB.
5). Tais achados sugerem, ndo obstante os esforgos para o estabelecimento de climas mais abertos a
inovagdo e a aprendizagem, um carater organizaciona ainda autoritério, hierarquizado e centralizado.

Tabela 5- Andlisedescritiva - M oder nidade Politica

M oder nidade Politca M edidas Descritivas
Minimo | Mediana | Maximo | dp.

No que se refere ao aspecto politico, o regime
gue vigora na organizacdo pode ser 00 6,0 10,0 24
caracterizado como democrético

A organizagdo conta com sistemas de gestdo

participativos que estimulam a iniciativa e 00 6,0 10,0 2,2
acao das pessoas

Os _processos de tomada de decisdo sdo 00 5.0 10,0 23
participativos e transparentes

(@) processo decisdrio na organizagdo € 00 5.0 100 25
descentralizado

A organizecdo favorece a autonomia para 00 5.0 100 23

tomar decisdes

FONTE - Dados da Pesquisa.

Avaliacdo da satisfacéo do trabalhador no e com o trabalho

Em relacéo a satisfacdo no trabalho, os dados do estudo indicamno em um grau que também pode ser
caracterizado como moderado (5,8), cabendo destacar a satisfacdo com fatores associados ao trabalho
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em s (6,9) como a dimensdo mais bem avaliada. Ja os fatores associados ao ambiente organizacional
(5,5) e aqualidade da geréncia (5,0) mostram se como os mais fracamente avaliados.

Quanto aos fatores associados ao trabalho em s, os dados da TAB. 6 indicam maior satisfagdo com
aspectos, tais como: variedade de habilidades, significado do trabalho e quaidade do inter-
relacionamento. Por outro lado, o volume de trabalho apresenta-se como a variavel mais mal avaliada.

Tabela 6 - Andlise Descritiva - Satisfacdo com Fatores Associados ao Trabalho em Si

Satisfagdo com Fatores Associados ao M edidas Descritivas
Trabalhoem S Minimo | Mediana | M&ximo | d.p.
Meu trabalho exige que eu utilize diversas 10 8,0 10,0 2,0

habilidades complexas e de ato nivel
A oportunidade de gudar outras pessoas

enquanto estou trabalhando 10 8,0 100 18
As pessoas com quem eu me relaciono e 20 8.0 100 17

convivo em meu trabaho

Meu trabalho me fornece consideraveis
oportunidades de independéncia e liberdade 00 7,0 10,0 2,2
sobre como executé lo

A possibilidade de crescimento pessoal e de
desenvolvimento que eu tenho ao redizar o 0,0 7,0 10,0 24
meu trabalho

A liberdade de pensamento e agdo que eu tenho
ao fazer o meu trabalho

A simples execucdo das tarefas do meu
trabalho  oferece muitas  oportunidades

(feedbacks) para mostrar a mim mesmo (a) se o 00 70 100 2.1
estou realizando bem ou ndo

00 7,0 10,0 2,1

O grau de participagdo que me é permitido nas

decisdes importantes em relagdo a0 meu 0,0 7,0 10,0 2,3
trabalho

O grau em que aplico no dia-a-dia do meu

trabalho os conhecimentos adquiridos ao longo 0,0 7,0 10,0 2,5
de minha formag&o académica

O volume de trabalho que eu tenho que realizar 0,0 6,5 10,0 2,3

FONTE - Dados da Pesquisa.

No que se refere, por suavez, a satisfacdo com fatores organizacionais, observa-se pela TAB. 7, baixos
graus de satisfag8o com aspectos tais como o modo como os conflitos sdo resolvidos nas empresas e a

maneira como as mudancas e inovagdes organizacionais so implementadas.
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Tabela 7 - Andlisedescritiva — Satisfacdo com Fatores Organizacionais

Satisfacdo com Fatores Organizacionais M edidas Descritivas

Minimo | Mediana | Maximo | dp.

As comunicacbes e o modo como as

informagdes circulam na organizac&o 00 6.0 100 2.2

A fprma COmo 0s  meus esforcos sdo 00 6.0 10,0 2.2

valorizados pela organizacéo

@] mo_do como 0s conflitos sdo resolvidos na 00 5,0 100 2.1

organizacéo

A maneira como as mudangas e inovagoes sa 00 5.0 100 21

implementadas na empresa

FONTE - Dados da Pesquisa.

Ja quanto a satisfagdo com a geréncia observam se baixos escores para aspectos como feedback e a
existéncia de agcBesde coaching (TAB 8).

Tabela 8 - Andlisedescritiva - Satisfacdo com a Geréncia

Satisfacdo com a Geréncia M edidas Descritivas
Minimo | Mediana | Mé&ximo | d.p.

Os meus superiores quase nunca me dizem
como estou me saindo na execucdo do meu 0,0 5,0 10,0 30
trabalho

Comumente os meus superiores me falam
sobre 0 que eles pensam a respeito do meu 00 50 10,0 2,7
desempenho no trabaho

FONTE - Dados da Pesquisa.

SINTESE DOSRESULTADOSE CONCLUSOES

Como produtos da andlise das propriedades psicométricas das escalas propostas, a andlise da
dimensionalidade indicou o agrupamento dos indicadores destinados a mensuragdo das competéncias
individuais requeridas em um Unico fator, abrangendo os quinze indicadores propostos, 0 que, de certa
forma, revela-se coerente com o préprio conceito de competéncia, entendida como a capacidade de o
individuo mobilizar multiplos saberes, conhecimentos, habilidades, com vistas ao alcance dos
resultados esperados.

Ja os indicadores de modernidade organizacional e de satisfagdo no trabalho puderam ser agrupados em
fatores distintos. Os indicadores de modernidade organizacional, nos fatores denominados modernidade
administrativa e das préticas de gestdo de pessoas, modernidade politica e modernidade cultural e os
indicadores de satisfagdo no trabaho, nos fatores satisfagdo com fatores associados ao trabalho em g,
satisfacdo com fatores organizacionais e satisfagdo com a geréncia
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Quanto a confiabilidade, os resultados dos célculos do coeficiente alfa de Cronbach revelaram, para o
conjunto dos fatores obtidos, uma fidedignidade dentro dos limites recomendados.

Ja como resultados do diagnéstico das variaveis de interesse deste estudo, vale ressaltar a percepcdo
dos profissionais pesquisados quanto a um elevado grau de demanda pelo conjunto das competéncias
avaiadas vis-&-vis a prevaléncia de graus moderados de modernidade organizacional e satisfacdo com
fatores de conteido e contexto do trabalho.

Em relacdo a elevada demanda pelo conjunto das competéncias investigadas, cabe resgatar observagao
de Gitahy e Fischer (1996) quanto a propagacdo de uma sindrome de construcao de super-homens,
identificada, pela dupla, em pesquisa junto a subsidiéria brasileira de corporacéo multinacional, assim
como em estudo conduzido por Luz (2001), em uma grande empresa nacional do setor de
telecomuni cagdes.

Quanto a analise das competéncias profissionais, convém destacar, também, a elevada demanda por
competéncias descritas por Aubrum e Orofiamma (1991) como competéncias de terceira dimensao, as
guais caracterizam-se ndo por serem habilidades manuais, nem conhecimentos técnicos, mas, antes,
qualidades pessoais e relacionais.

No que tange a andlise da modernidade organizacional, cabe ressaltar, ndo obstante os estimulos das
organizacOes ao estabelecimento de dimas internos mais favoravels aos processos de aprendizagem
continuo, ao trabalho em equipe e as iniciativas de acdo e decisdo, a predominancia de um carater
organizaciona ainda autoritério, hierarquizado e centralizado.

Desse modo, coerentementemente com resultados obtidos em estudos realizados por Eboli (2001) e
Kilimnik (2001), os achados deste estudo reforcam a necessidade de mudangas no comportamento das
organizagBes, de modo que estruturas verticalizadas e centralizadas cedam espaco aguelas mais
horizontais e descentralizadas, favorecedoras de maior autonomia, participacéo e envolvimento dos
trabalhadores, 0 que pressupde mudancas profundas na mentalidade organizacional.

Ja em relacdo a satisfacdo no trabalho, cabe frisar os baixos escores atribuid os a fatores associados a
gualidade das geréncias e a fatores organizacionais. Tais achados, acompanhados pelo grau de
modernidade verificado junto a dimensdo politica, corrobora teses defendidas por Leite (1992) e Faoro
(1992) de que a modernizacdo em voga no pais compreende um processo que, ainda hoje, pode ser
definido como de moder nizac&o conservadora.

Em suma, pelo conjunto de dados obtidos, € possivel concluir que as organizagdes tém demandado um
amplo leque de competéncias, porém, em grau mais elevado com gue se observa uma modernidade de
suas politicas e préticas de gestdo. De qualquer forma ja se constatam movimentos na diregdo de maior
fomento ao estabelecimento de climas organizacionais gque estimulem importantes aspectos da
modernidade como o trabalho em equipe e a iniciativa de acdo e decisdo. Fica, nesse sentido, a
expectativa de que, desses movimentos, resulte massa critica indispensavel a um salto qualitativo na
direcdo de uma efetiva modernidade organizacional, capaz de propiciar, para um ndmero maior de
traba hadores, ambientes de trabalho mais satisfatorios.

Como limitagdes deste estudo, vale registrar a ndo obtencdo da totalidade dos pressupostos a adocéo de
técnicas estatisticas multivariadas, tendo-se detectado, em especifico, problemas quanto a premissa da
normalidade. Em relacdo a esse aspecto, h& que se considerar dificuldades apontados por Jonhson e
Wichern (1998), em se obter, em ciéncias sociais, dados que se comportam exatamente seguindo uma
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distribuicdo normal. Na medida, todavia, em que nenhum dos fatores obtidos tenha apresentado
discrepancias com a literatura, cabe sugerir uma certa robustez das técnicas multivariadas, mesmo sem
se ter atingido todos 0s seus pressupostos.

Outro problema enfrentado refere-se a auséncia de critérios universalmente aceitos para avaliagdo dos
resultados das andlises multivariadas adotadas. Muito embora referenciados na literatura, via de regra,
os vaores de aceitacdo/rejeicBo variam de autor para autor, indicando a necessidade de maiores
avangos nas pesquisas sobre o tema.

Além disso, reconhece-se que a exclusdo de um nimero significativo de observagdes com dados
ausentes e de outliers, muito embora possa propiciar maior robustez das andlises multivariadas, pode,
por outro lado, implicar em limitaces quanto a generalidade dos achados.

Aventamos, assim, a importancia de novos estudos que permitam confirmar ou refutar os resultados

aqui obtidos junto a outros publicos e contextos, propiciando uma ampliacdo da cadeia nomol égica das
pesquisas envolvendo os construtos estudados.
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