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Resumo

Os valores organizacionais funcionam como pardmetros para a avaliacdo de comportamento, conduta e motivagéo
profissional. Sdo elementos essenciais para a percepcao e o entendimento da cultura organizacional, sobretudo em
empresas com estrutura de gestdo familiar. Com base no modelo da Escala de Valores Organizacionais - EVO, este
artigo objetivou verificar a adequacdo do modelo a profissionais que atuam em empresas com estrutura de gestdo
familiar. Para isso, essa Escala foi aplicada em uma amostra composta por 360 profissionais atuantes em empresas
familiares, de médio e grande portes, no estado do Rio de Janeiro, nos segmentos de comércio, indUstria e servi¢os. A
avaliacao foi conduzida por meio de técnicas de andlise fatorial, necessarias para validar e testar o modelo estrutural.
Procedimentos estatisticos foram utilizados para descrever a amostra quanto as propriedades de semelhanca entre suas
variaveis. Os resultados obtidos identificaram conjuntos de variaveis que configuram um modelo adaptado da
estrutura de valores organizacionais em empresas familiares, além de escalas de ajustes necessarios para confirmar
aderéncia do modelo adaptado ao modelo original da EVO da amostra delimitada. Com isso, foi possivel responder ao
questionamento central desta pesquisa, indicando que o modelo original, caracterizado 38 variaveis distribuidas em 5
fatores, resultou em um modelo adaptado, caracterizado por significancia estistica (p < 0,05), consisténcia e qualidade
dos indices (X?/gl = 2,146, GFI = 0,942, AGFI = 0,909, CFI = 0,948, RMSEA (90%IC) = 0,056) obtidos pelos
ajustes, configurando uma nova estrutura com 16 variaveis, distribuidas nos 5 fatores do modelo original da EVO.
Palavras-chave: Escala de Valores Organizacionais — EVO; Cultura organizacional; Empresas familiares; Anéalise
fatorial.

Abstract

The organizational values serve as parameters for the assessment of behavior, conduct and professional motivation.
They are essential elements for the perception and understanding of the organizational culture, especially in
companies with a family management structure. Based on the Organizational Values Scale - EVO model, this article
aimed to verify the adequacy of the model to professionals working in companies with a family management
structure. For this, this Scale was applied to a sample composed of 360 professionals working in family businesses,
medium and large, in the state of Rio de Janeiro, in the segments of commerce, industry and services. The evaluation
was conducted by means of factor analysis techniques, necessary to validate and test the structural model. Statistical
procedures were used to describe the sample regarding the similarity properties between its variables. The results
obtained identified sets of variables that configure a model adapted from the structure of organizational values in
family businesses, in addition to scales of adjustments necessary to confirm adherence of the model adapted to the
original EVO model of the delimited sample. With that, it was possible to answer the central questioning of this
research, indicating that the original model, characterized by 38 variables distributed in 5 factors, resulted in an
adapted model, characterized by statistical significance (p < 0.05), consistency and quality of the indices (X%gl =
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2,146, GFI = 0,942, AGFI = 0,909, CFI = 0,948, RMSEA (90%IC) = 0,056) obtained by the adjustments, configuring
a new structure with 16 variables, distributed in the 5 factors of the original EVO model.
Keywords: Scale of Organizational Values - EVO; Organizational culture; Family businesses; Factor analysis.

Resumen

Los valores organizacionales actlan como parametros para la evaluacion del comportamiento, la conducta y la
motivacion profesional. Son elementos esenciales para la percepcion y comprension de la cultura organizacional,
especialmente en empresas con estructura de gestion familiar. Con base en el modelo Escala de Valores
Organizacionales - EVO, este articulo tuvo como objetivo verificar la adecuacion del modelo a los profesionales que
trabajan en empresas con estructura de gestién familiar. Para ello, esta Escala se aplic a una muestra compuesta por
360 profesionales que laboran en empresas familiares, medianas y grandes, en el estado de Rio de Janeiro, en los
segmentos de comercio, industria y servicios. La evaluacion se realiz6 mediante técnicas de analisis factorial,
necesarias para validar y probar el modelo estructural. Se utilizaron procedimientos estadisticos para describir la
muestra con respecto a las propiedades de similitud entre sus variables. Los resultados obtenidos identificaron
conjuntos de variables que configuran un modelo adaptado de la estructura de valores organizacionales en empresas
familiares, ademas de escalas de ajustes necesarios para confirmar la adherencia del modelo adaptado al modelo EVO
original de la muestra delimitada. Con ello, fue posible responder al cuestionamiento central de esta investigacion,
indicando que el modelo original, caracterizado por 38 variables distribuidas en 5 factores, resultdé en un modelo
adaptado, caracterizado por significancia estadistica (p < 0.05), consistencia y calidad de los indices (X?/gl = 2,146,
GFI = 0,942, AGFI = 0,909, CFI = 0,948, RMSEA (90%IC) = 0,056) obtenidos por los ajustes, configurando una
nueva estructura con 16 variables, distribuidas en los 5 factores del modelo EVO original.

Palabras clave: Escala de Valores Organizacionales - EVO; Cultura de la organizacién; Empresas familiares;
Analisis factorial.

1. Introducéo

A anélise da cultura de organizagdes bem-sucedidas permite identificar pontos em comum ligados as estratégias que
essas organizacBes implementam para fundamentar seus valores e alcancgar seus objetivos. Segundo Tamayo e Gondim (1996)
os valores sdo constitutivos da propria cultura e seu conhecimento por parte da organizacao esta ligado a estratégias e politicas
que promovem o desenvolvimento organizacional.

Os valores envolvem tudo o que é importante para os individuos. S8o conceitos estruturados, que norteiam e
interferem em varios aspectos da vida: julgamentos morais, reacdes pessoais as situacdes sociais, compromissos com metas
pessoais e organizacionais. Silenciosamente, os valores atuam naturalmente, direcionando as decisdes tomadas nos diversos
niveis que configuram a organizacdo. Dessa forma, os lideres, principalmente os seniores, estruturam a base da cultura
caracteristica da organizacdo (Chukwuka, 2016).

Considerando a cultura como um fator presente nas diferentes interagdes entre os individuos, entende-se que, em uma
organizacdo, a cultura é a percepcdo coletiva que os diferentes membros tém da organizagdo. Essa percep¢do resulta em formas
de administrar, projetos e posicfes de mercados diferenciados. Nas organizacfes familiares a cultura integra valores familiares
e do negécio (Arayesh et al., 2017). Além disso, de acordo com Chukwuka (2016), a cultura organizacional representa um
sistema de valores que cria um sentimento de identidade nos membros da organizacéo e os direciona para atingir objetivos em
comum.

Para Schein (2009) a cultura organizacional é preponderante para o entendimento da performance de profissionais e
da propria organizacao. Assim, seu estudo permite a identificacdo de forgas e fraquezas de uma empresa, podendo influenciar o
grau de impacto das decisGes estratégicas (Arayesh et al., 2017).

A quantidade de empresas controladas por estruturas de gestdo familiar é significativa, refletindo na relevancia desse
aspecto para a configuragdo da economia mundial. Esse ponto realga a real dimensdo do capital humano para a evolucdo das
organizacdes, sobretudo as que apresentam estrutura de gestéo familiar.

Com o objetivo de abordar a relacéo entre a Escala de Valores Organizacionais - EVO de Tamayo e Godim (1996) e

os valores caracteristicos de profissionais inseridos em ambientes organizacionais com gestdo familiar, este trabalho apresenta
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uma abordagem quantitativa, a partir da utilizagdo de um instrumento de pesquisa validado: a Escala de Valores
Organizacionais - EVO. Sua aplicacao é direcionada a uma amostragem ndo probabilistica, caracterizada por 360 profissionais
de empresas familiares, localizadas no estado do Rio de Janeiro e presentes nos segmentos da inddstria, do comércio e de
servicos. Por meio dessa abordagem sera possivel responder ao questionamento central da pesquisa:

Q: Quais valores organizacionais estdo presentes em empresas com estrutura de gestdo familiar de acordo com o
modelo tedrico da Escala de Valores Organizacionais — EVO?

A conducdo da pesquisa seguiu por meio da aplicagdo de conceitos estatisticos multivariados, por meio dos softwares
IBM SPSS® V.21 e IBM AMOS® V.21. Inicialmente foi utilizada a analise fatorial exploratoria (AFE) para identificar o grau
de correlacdo presente entre as cargas fatoriais das varidveis estudadas. Em seguida, com base nos fundamentos da andlise
fatorial confirmatoria (AFC), foi realizado o comparativo entre os modelos original e adaptado da EVO, verificando se a

qualidade dos ajustes propostos pelo modelo adaptado atingiu valores consistentes e satisfatérios ao modelo original da EVO.

2. Fundamentacdo tedrica
2.1 Valores organizacionais

Intuitivamente, valores sdo definidos como algo importante, cuja violacdo pode provocar sentimento de culpa. Valores
sdo descritos na literatura como crencgas que motivam ac@es e situacBes, orientam e avaliam, priorizando eventos, conforme
seus niveis de importancia.

Os valores organizacionais sdo relacionados de forma positiva ao desempenho alcan¢ado no trabalho. Nesse sentido,
muitas pesquisas fazem associacdes a essa relacdo, destacando temas como compromisso, cultura organizacional, satisfacdo no
trabalho, engajamento, trabalho em equipe, integracdo e aprendizagem organizacional (Chukwuka, 2016).

A natureza estavel, porém, dindmica dos valores, os torna a base do comportamento e da identidade dos individuos.
Esse aspecto evidencia sua influéncia nas respostas comportamentais e na conduta social dos individuos, nos diversos
ambientes onde interagem. Quando isso se desenvolve no ambiente de trabalho, faz com que os individuos passem a alinhar
seus valores aos valores organizacionais (Schwartz, 2019).

Para Tamayo e Gondim (1996), os valores sdo estruturados por concepc¢des cognitivas de necessidades e razbes. Os
valores adquiridos através das experiéncias vividas compdem o conjunto de atitudes que norteiam as atitudes comportamentais
(Lewis, 1991; Rokeach, 1981; Schwartz, 2019).

De forma similar aos individuos, as organiza¢6es possuem valores que norteiam seus processos e posicionamento dos
seus integrantes. Esses valores organizacionais cooperam com a integracéo interna, fomentando o alcance de objetivos e metas
que sdo inevitaveis para o atingimento da eficacia empresarial.

O interesse sobre temas relacionados a valores organizacionais teve consideravel crescimento nos Gltimos anos. Uma
explicacdo plausivel para isso pode ser fundamentada pela relevancia do seu papel para a compreenséo da cultura (Carvalho;
Oliveira; Silva, 2013). Os valores sdo compartilhados por grande parte dos membros e possuem missdo integradora no
ambiente organizacional (Oliveira, 2004; Tamayo & Gondim, 1996).

Veiga (2018) enfatiza que o conceito de valor organizacional ndo pode ser limitado somente & interagdo entre 0s
integrantes de uma organizacdo. O valor de uma organizacdo tem forte ligagdo com a imagem dos seus produtos, seu

compromisso com diversas frentes de atuacdo e com a lisura a ser apresentada para o mercado.

2.2 Cultura organizacional
A definicdo de cultura de uma organizacdo passa pelo entendimento da sua personalidade e do seu carater,

compreendendo seus valores, crencas e pressupostos. Norteia 0 comportamento, as interagdes, a forma como as decisfes
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devem ser tomadas e como as atividades de trabalho devem ser realizadas por seus colaboradores.

Cada organizagdo esta ligada a sua cultura, compreendendo valores, normas, regulamentos, sistemas de crencas e
cédigos de conduta, para direcionar suas operagoes e orientar o comportamento dos seus membros.

Para Chukwuka (2016), a cultura organizacional segue uma planificacdo mental coletiva que distingue grupos,
resultando em continuos processos de aprendizagem. Essa compreensdo coletiva direciona que os membros de uma
determinada organizacdo apresentem comportamentos e visdes diferente de outros, fazendo com que as formas de gestéo,
conducdo de projetos e posicdes de mercado sejam conduzidos de maneiras particularmente diferenciadas (Russo, 2012).

De uma forma geral, o conceito de cultura ajuda as pessoas a entenderem 0 que esta oculto nos comportamentos.
Dessa forma, essa abordagem induz a percepcdo de que a cultura de uma organizacdo pode ser um atributo profundamente
enraizado em suas diferentes estruturas (Motta & Caldas, 1997; Zaneti et al, 2014).

Os conceitos-chave da cultura de uma organizacdo contemplam sua histéria, 0 ambiente em que esta inserida e como
seus lideres conduzem suas equipes para o proposito dela. Dessa forma, sua compreensao é fundamental para a eficacia da sua
lideranca. Por meio da compreensdo da cultura organizacional, os gestores assumem melhores posi¢cdes para implementar
estratégias e atingir suas metas.

Muitas vezes ¢ dificil especificar o que exatamente impulsiona uma cultura particular, mas é mais facil observar seus
efeitos. Por exemplo, uma pequena empresa pode apresentar cultura bem diferente de uma empresa de grande porte que, por
sua vez, é diferente da cultura de um hospital. Dessa forma, pode levar anos para que os novos colaboradores entendam e
absorvam uma cultura organizacional por completa (Ouchi, 1982; Maximiano; 2005; Lacerda, 2011).

Para obter uma melhor compreensdo da cultura de uma organizacdo, suas regras escritas e ndo escritas devem ser
examinadas juntamente com os relacionamentos, valores e comportamentos exibidos por seus individuos. Esta lista de
verificacdo inicia-se com o delineamento das dimens@es da cultura organizacional.

Nenhuma organizagdo consegue atingir seus propositos sem que haja interacdo e contribuicdo guiadas, especialmente
nos aspectos associados aos niveis de relacionamento entre seus colaboradores e a gestdo. Nesse sentido, as organizagdes
utilizam esse relacionamento para incutir nos funcionarios a importancia do comprometimento com seus valores e fazé-los

sentirem-se pertencentes ao todo.

2.3 Escala de valores organizacionais

Os valores organizacionais sdo geralmente definidos como concepg¢Bes mentais, associadas a principios que orientam
praticas e referéncias organizacionais. S80 comuns a individuos que vivem e compartilham do mesmo ambiente
organizacional, organizado hierarquicamente. Embora estejam no nivel consciente, sdo mais abrangentes do que as proprias
praticas organizacionais.

Nao é facil definir os valores principais dentro da cultura organizacional, nem como podem ser matematicamente
estruturados para configurar, de forma ampla, os valores organizacionais. Dessa forma, este artigo considera a Escala de
Valores Organizacionais — EVO de Tamayo e Gondim (1996), por esta ser uma das escalas de valores organizacionais mais
citadas nas literaturas nacional e internacional.

Tamayo e Gondim (1996) estruturaram os valores organizacionais a partir das interpretagcdes motivacional, cognitiva e
estruturante. O aspecto motivacional relaciona os valores &s metas e objetivos conscientes das organizagbes. No aspecto
cognitivo dos valores sdo consideradas as concepgdes que sdo, ou ndo, desejaveis pelas organizagdes.

Para estimar o delineamento dos valores organizacionais, os autores consideraram 38 itens, cada um associado a um
valor organizacional. Por meio da abordagem estatistica, a validacao fatorial identificou cinco grupos, também conhecidos por

fatores ou variaveis latentes:
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a) O grupo inicial, associado a eficacia/eficiéncia, apresentou nove itens em sua estrutura (eficiéncia, eficacia,
produtividade, qualidade, planejamento, comprometimento, competéncia, dedicacdo e pontualidade), que
avaliam a percepcdo dos individuos da prioridade que as empresas dedicam a cada um desses valores;

b) O segundo grupo, associado a interacdo no trabalho, consiste em dez itens em sua estrutura (coleguismo,
abertura, cooperagdo, amizade, democracia, criatividade, flexibilidade, beneficios, sociabilidade e
competitividade), que medem o quanto a organizacdo valoriza a interacdo positiva nos postos de trabalho, sob a
Gtica dos colaboradores;

c) O terceiro grupo, que representa aspectos de gestdo, compreende sete itens em sua estrutura (hierarquia, tradigéo,
fiscalizacdo, obediéncia, organizacdo, supervisdo e postura profissional), avaliando o quanto os valores da
gestdo, sob o conceito tradicional e hierarquico, sdo considerados pela organizacdo no entendimento dos
colaboradores;

d) O quarto grupo esta relacionado com a inovacdo e é caracterizado por quatro itens (integragdo inter
organizacional, incentivo a pesquisa, probidade e modernizacdo dos recursos), que indicam o quanto a
organizacdo valoriza os aspectos inovadores, sobre o entendimento dos colaboradores;

e) O quinto grupo, definido como respeito ao servidor, consiste em oito itens (reconhecimento do mérito, respeito,
polidez, qualificacdo dos recursos humanos, honestidade, justica, harmonia e plano de carreira) indicam o quanto

a organizagao valoriza o respeito aos funcionarios, na visdo dos seus colaboradores.

2.4 Empresas de gestdo familiar

Um dos principais desafios enfrentados por pesquisas direcionadas a empresas familiares consiste na definicdo do que
exatamente caracteriza uma empresa familiar, distinguindo-a das ndo familiares. A maioria das pesquisas é fundamentada por
conceitos e escolhas de suporte empirico. Além disso, a literatura mostra que poucos paises tém informacdes explicitas em
seus bancos de dados para capacita-los a reconhecer empresas familiares.

Varios autores tentam identificar as qualidades intrinsecas e a natureza fundamental dos corpos estranhos. Arif et al.
(2017) vém a esséncia de um corpo estranho, como uma viséo desenvolvida por uma forte alianga controlada por individuos da
mesma familia, ou por um pequeno grupo de familias, mantido ao longo de geracdes. Arayesh et al (2017) acreditam que a
esséncia deve incluir o conceito de familia. Os autores sugerem que as empresas influenciadas por familias diferem de outras
empresas por possuirem um conjunto Unico de recursos e capacidades resultantes das interacdes entre a unidade familiar, a
entidade empresarial e os membros individuais da familia (Arayesh et al, 2017). Essas defini¢cGes tedricas devem ser
transformadas em defini¢cBes operacionais para a realizacdo de estudos empiricos. No entanto, as defini¢des operacionais tém
suas proéprias limitacoes.

Alguns autores baseiam sua definicdo em critérios objetivos, como a porcentagem de propriedade familiar ou o
namero de membros da familia que ocupam cargos de geréncia ou conselho (Arif et al., 2017). Outros pesquisadores definem
uma empresa como familiar com base em aspectos subjetivos, direcionados pela intengdo de transferir a propriedade para a
préxima geragao como um critério.

Como a existéncia de componentes torna a esséncia possivel, algumas pesquisas consideram o envolvimento da
familia para definir o caréter da organizacdo, dentro de um termo amplo que inclui propriedade familiar, gestdo, governanca e
continuidade de sucesséo transgeracional (Arif et al.,2017).

O desempenho é um indicador essencial do sucesso organizacional e da vantagem competitiva das organizacfes. Se as
empresas sdo capazes de identificar os fatores que determinam melhorias no desempenho, podem tirar proveito de seus

atributos particulares. Nesse caso, 0s aspectos relacionados a cultura familiar podem ser disseminados como forma de envolver
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o quadro de funcionarios com os valores da organizacdo, incentivando relagGes, crengas e percepcdes similares ao ambiente
familiar (Arayesh et al, 2017).

No cenario nacional, segundo dados da Arayesh et al (2017), quatro organizac6es de estrutura familiar estdo entre o
grupo das dez maiores empresas brasileiras. Na Europa, os associados da European Family Business, entidade que redne as
principais empresas familiares do continente, respondem por pelo menos 9% do PIB do bloco econdmico. Estes dados
evidenciam a importancia deste tipo de estrutura de organizacéo para a economia mundial.

Mas qual aspecto transforma empresas familiares em um tipo especial de organizacdo? Os proprietarios de empresas
familiares sabem que exercem papel diferenciado das empresas com outras caracteristicas. Os funcionarios das empresas
familiares conhecem a importancia dos lacos de familia no ambiente de negdcios, na cultura da empresa e em suas carreiras.
Os profissionais de marketing consideram a imagem da empresa familiar como vantagem junto aos clientes. E as familias
entendem que a unido, dento e fora da organizacdo, é importante em suas vidas.

Para muitas pessoas, os dois fatores de maior relevancia em suas vidas sdo a familia e o trabalho. E buscam
organizacBes que valorizam esses aspectos. A empresas com gestdo familiar configuram uma estrutura organizacional
diferenciada, cujo “carater especial” pode provocar diferentes impactos nos contextos profissional ou afetivo.

A historia da organizacdo familiar, enquanto empresa, junto com sua identidade e a linguagem comum das familias
pode desenvolver e potencializar interagdes entre seus componentes. Quando os dirigentes sdo parentes, alguns conceitos,
interesses e valores surgem de uma fonte comum e a comunicacdo pode ser instantnea e dindmica. Entretanto, esta mesma
proximidade pode comprometer os aspectos profissionais, muitas vezes fundamentais para a correta condugdo do ambiente
organizacional.

Antigas histdrias da familia podem refletir diretamente nas relacGes dentro da organizacdo. Exercer autoridade com
parentes, nem sempre é facil. Os papéis na familia e na empresa podem tornar-se confusos ou invertidos. As pressdes do
ambiente de trabalho podem sobrecarregar e desgastar relacionamentos profissionais e, em alguns casos, até relacionamentos
afetivos.

O cenério globalizado e a internacionalizacdo dos mercados fizeram com que muitas empresas familiares
identificassem a necessidade de transicdo de suas gestdes. As pequenas e médias empresas, mesmo eficientes e eficazes,
passaram a buscar, com urgéncia, novos patamares de competitividade para manterem-se solidas no mercado. Para isso,
passaram a valorizar seus profissionais e reté-los, de modo a desenvolver neles os mesmos niveis de relacionamento presentes
na familia.

Nesse contexto insere-se o interesse desta pesquisa, verificando se os lacos desenvolvidos entre a gestdo e os
funcionarios tornam perceptiveis os valores da organizagdo familiar, contagiando e incentivando todos em um ambiente

competitivo, de forma similar aos valores propostos por empresas com outras formas de estrutura

3. Metodologia
3.1 Caracterizagdo da amostra

Considerando que a amostra do estudo foi definida para representar uma populacdo da qual esse grupo pertence e que,
devido ao ndo conhecimento da real dimenséo de quantos profissionais estdo envolvidos com empresas com estrutura de gestdo
familiar, seria custoso, demorado ou inviavel identificar sua totalidade. Por esse motivo, optou-se por uma amostragem nao-
probabilistica por conveniéncia, caracterizada pela escolha de profissionais que trabalham em organizagdes com estrutura
familiar situadas no estado do Rio de Janeiro.

A amostragem ndo probabilistica por conveniéncia € indicada quando ha facilidade de acesso dos pesquisadores as

empresas, aos seus funcionarios, proximidade geogréfica (todas no estado do Rio de Janeiro) e aos aspectos relacionados a
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disponibilidade e vontade dos participantes em responder (Farrokhi & Mahmoudi-Hamidabad, 2012; Maréco, 2014).

A amostra foi caracterizada por 360 profissionais que trabalham ha mais de trés anos em empresas de médio e grande
portes, com estruturas de administracdo familiar, nos segmentos de comércio, industria e servigos. Sob esse modelo, o tamanho
sugerido para a amostra deve ser superior a 100 observacGes, considerando ainda que essa quantidade de amostras corresponda
a, pelo menos, cinco vezes do nimero de variaveis utilizadas pelo instrumento de pesquisa (HAIR et al., 2014).

A aplicacdo do questionario Escala de Valores Organizacionais — EVO foi realizada de forma presencial nas
empresas. O questionario foi aplicado a 360 profissionais, distribuidos da seguinte forma: 120 funcionarios de empresas do
segmento de servicos, 120 funcionarios de empresas do segmento de comércio e 120 funcionarios do segmento da industria.
Foram selecionadas empresas de gestdo familiar, com o minimo de 10 anos no mercado.

A Escala de Valores Organizacionais — EVO é um instrumento de pesquisa estruturado, composto por 38 variaveis
alocadas em cinco grupos. As respostas elaboradas sdo caracterizadas por uma escala do tipo Likert, com estrutura fechada.
Importante destacar que o uso de escalas confere simplicidade e objetividade para as respostas contidas no instrumento (Gil,

1999). O Quadro 1 representa 0 modelo de escala Likert adotado por esta pesquisa.

Quadro 1: Identificacdo do fator de carregamento em funcéo do tamanho da amostra.

Nada importante | Pouco importante Mais ou menos importante Importante | Extremamente importante

0 1 2 3 4

Fonte: Autores (2021).

A escala adotada prop0e que as respostas sejam classificadas por uma varia¢do de cinco pontos, indo de zero a quatro
(0-4), onde o menor valor indica a irrelevancia do grau de percepcdo dos respondentes e o maior valor, sua extrema
consideracdo. Assim, na Escala de Valores Organizacionais (EVO), o zero significa que o valor ndo é relevante como um
principio orientador dos valores da organizacdo. Quanto maior for o nimero da resposta, maior relevancia tera o valor, pelo
principio orientador dos valores organizacionais.

A apuracdo dos resultados produz um perfil de escores composto pelos cinco grupos, ou variaveis latentes, da EVO. O
Quadro 2 representa a distribuicéo dos itens utilizados para a avaliagdo dos escores de cada grupo.
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Quadro 2: Itens para apuracdo dos resultados da EVO.

Grupo Item Descricéo do Item
5 Competéncia
7 Comprometimento
10 Dedicacdo
12 Eficacia
Eficacia - Eficiéncia 13 Eficiéncia
25 Planejamento
28 Pontualidade
31 Produtividade
32 Qualidade
1 Abertura
2 Amizade
3 Beneficios
4 Coleguismo
Interagdo no Trabalho 6 Compet|t|~v idade
8 Cooperacao
9 Criatividade
11 Democracia
15 Flexibilidade
36 Sociabilidade
14 Fiscalizacdo
17 Hierarquia
23 Obediéncia
Gestdo 24 Organizacdo
29 Postura Profissional
37 Supervisdo
38 Tradicdo
19 Incentivo a Pesquisa
Inovagso 20 Integrag.z?\o
22 Modernizacdo
30 Probidade
16 Harmonia
18 Honestidade
21 Justica
Respeito ao Funcionério 26 Plapo de Carreira
27 Polidez
33 Qualificacdo RH
34 Reconhecimento
35 Respeito

Fonte: Tamayo e Gondim (1996).

3.2 Andlise preliminar dos dados

Os procedimentos estatisticos devem iniciar a partir da verificacdo da distribui¢do e da validade dos dados. Nesse
sentido, os dados foram verificados e constatou-se que os dados apresentavam distribui¢do normal (p<0,05), resultando assim,
em rejeicdo da hipotese nula (HO: Os dados ndo apresentam distribui¢do normal).

A partir da andlise da distribuicdo dos dados, premissa essencial na conducdo da andlise fatorial multivariada,
verificou-se os niveis de validade das respostas e seus respectivos niveis de representatividade. Nesse sentido, a consisténcia
interna do instrumento deve ser considerada como referéncia da confiabilidade da estrutura do questiondrio, cuja representagdo
induz ao entendimento de nivel de distanciamento que os itens associam a um mesmo conceito. A validade é geralmente
percebida a partir das validages do conteido e do constructo (Nunnally, 1967).

Com base nos resultados encontrados nos testes Kaiser-Meyer-Olkmin (KMO), do coeficiente Alfa de Cronbach e de

esfericidade de Bartlett foram verificadas, de modo respectivo, a validade de conteddo, a confiabilidade e a objetividade do
8
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instrumento de pesquisa (Field, 2020). Os resultados s&o mostrados pela Tabela 1.

Tabela 1: Resumo do processamento do questionario e da confiabilidade na frequéncia dos atrasos.

Resumo de Processamento de Casos

Validos 360 100%
Casos Excluidos 0 0%
Total 360 100%
Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach 0,935
Alfa de Cronbach com base em itens padronizados 0,937
N Total de Itens 38
Testes de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer- Olkmin de adequacdo de amostragem 0,912
Aprox. Qui-quadrado 5959,114
Teste de esfericidade de Bartlett gl 703
Sig 0,000

Fonte: Autores (2021).

De acordo com a Tabela 1 verifica-se um excelente valor para o Alfa de Cronbach (a = 0,937), significando elevada
consisténcia interna pela escala de confiabilidade utilizada, conforme destaca a literatura. A aplicacdo do teste de Kaiser-
Meyer- Olkmin (KMO) verificou a efetividade da amostra definida (KMO = 0,912), apresentando excelente resultado. A
utilizacdo do teste de esfericidade de Bartlett, que objetiva verificar o nivel de correlacdo entre as variaveis, onde seu resultado

conferiu elevado grau de significancia estatistica, rejeitando a configuracdo de uma matriz identidade.

3.3 Anélise fatorial

A abordagem estatistica conferida pela utilizacdo da andlise fatorial é caracterizada pela verificacdo dos niveis de
correlacdo de interdependéncia multivariada entre as varidveis. Sua utilizagdo consiste na busca por consisténcias internas
resultantes das correlagdes entre as varidveis presentes em uma amostra (Hair et al., 2014).

O propésito da andlise fatorial consiste na reducéo da quantidade de varidveis, proporcionando que o numero restante
apresente elevado nivel de consisténcia. Sua abordagem segue por duas vertentes: andalise fatorial confirmatéria (AFC), cuja
caracteristica inicia pelo entendimento prévio da relacdo de comportamento entre as varidveis, por meio de pesquisas prévias
que identificaram a estrutura dos fatores presentes; e analise fatorial exploratéria (AFE), quando ndo had um nivel de
conhecimento sobre tema abordado (Field, 2020; Hair et al, 2014).

Esta pesquisa iniciou com a utilizacdo da analise fatorial exploratéria (AFE), buscando identificar os niveis de
conformidade e o comportamento dos dados em relacéo aos pressupostos do procedimento confirmatério da anélise fatorial
confirmatéria (AFC). Como resultado, ndo foram identificadas inconsisténcias associadas aos aspectos de multi-colinearidade
nem de singularidade, conforme sugerem os critérios de delineamento de distancia de Cook e Mahalanobis.

Em seguida foi executada a Andlise Fatorial Confirmatéria (AFC) para verificar a adequabilidade do instrumento da
pesquisa a0 modelo conceitual adotado pela amostra do estudo. Os resultados dos indices de ajuste absoluto, incremental e
parcimonioso foram considerados satisfatorios para verificar as caracteristicas e 0 comportamento empirico das varidveis
presentes no instrumento de pesquisa ao modelo da Escala de Valores Organizacionais — EVO, conforme mostra a Tabela 2.
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Tabela 2: Guia para apuracdo dos resultados da EVO.

Fatores Itens Divisor
Eficacia/eficiéncia 05,07,10,12,13,25,28,31,32 9
Interacéo no trabalho 01,02,03,04,06,08,09,11,15,36 10
Gestdo 14,17,23,24,29,37,38 7
Inovacéo 19,20,22,30 4
Respeito ao funcionério 16,18,21,26,27,33,34,35 8

Fonte: Autores (2021).

4. Resultados e Discussao

O modelo testado inicialmente apresenta as correlagdes e coeficientes associados a forma original da Escala de
Valores Organizacionais — EVO. Os cinco Fatores sdo representados por elipses e os trinta e oito itens (ou variaveis) por
retangulos associados a cada fator, conforme seus respectivos erros, em circulos. As setas unidirecionais representam a

resposta de “causa” de cada sentenca a cada Fator.

10
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Figura 1: Modelo Original da EVO.
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Fonte: Autores (2021).

Os Fatores estdo latentes a manifestacdo verificada nas respostas das sentencas. No entanto, uma parte dessa

manifestacdo ndo é resultante do respectivo fator, mas de causas ndo explicadas ou desconhecidas, representadas pelos erros.

11
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Assim, as setas sdo direcionadas dos erros para cada sentenca. Por fim, as setas bi direcionadas entre os fatores indicam a
pressuposicdo de correlacdo entre os fatores contemplados pelo modelo, conforme mostrado na Figura 1.

A Figura 2 apresenta 0 modelo ajustado da EVO, cujas caracteristicas de agrupamento foram mantidas em cinco
fatores, alterando somente a quantidade dos itens. As setas unidirecionais representam a resposta de “causa” de cada sentenca a

cada fator.

Figura 2: Modelo adaptado da EVO.

6 mmmm . PN Y /

Pontualidade 39) Y/ 51

20

Fonte: Autores (2021).

Verificou-se que, dos 38 itens que compdem o instrumento original da EVO, 22 itens apresentaram baixos
coeficientes padronizados e ndo seriam necessarios para o contexto abordado nesse estudo — empresas familiares.

Apbs a exclusdo dos itens citados, um novo modelo (adaptado) foi estruturado, conforme as caracteristicas dos dados
obtidos pelo instrumento de pesquisa, apresentando indices com valores extremamente aceitaveis. A Tabela 3 mostra o

comparativo entre os resultados dos indices de ajuste obtidos pelos dois modelos apresentados.

12


http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v10i6.15449

Research, Society and Development, v. 10, n. 6, €15110615449, 2021
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v10i6.15449

Tabela 3: Comparativo entre os resultados obtidos e os valores ideais para cada indice de ajuste.

Medidas de Ajuste Valor Ideal Modelo Original Modelo Adaptado
v e 2230,175 186,683
. e 655 87

Pvalue <0,05 0,000 0,000
/gl Entrele3 3,405 2,146
GFI >0.90 0,729 0,942
SRMR <0.08 0,075 0,047
RMSEA <0.06 0,082 0,056
TLI >0,90 0,692 0,923
NFI >0,90 0,64 0,904
AGFI >0,90 0,693 0,909
CFlI >0.95 0,713 0,948

Fonte: Autores (2021).

A identificacdo da qualidade dos ajustes apresentados na Tabela 3 foi verificada com base nas seguintes premissas:

a) Ajuste Absoluto — que representa a qualidade do modelo adaptado pelo pesquisador a partir dos dados
observados. Foram considerados nesta pesquisa: y? (Qui-quadrado), GFI (indice de qualidade de ajuste),
RMR (Raiz do residuo quadratico médio), RMSEA (Raiz quadrada média dos quadrados dos erros de
aproximacéo);

b) Ajuste Incremental — que avalia como um modelo especifico se ajusta de forma parcial para resultar em
modelo adaptado. Foram considerados pela pesquisa: TLI (indice de Tucker-Lewis), NFI (indice de ajuste
normalizado), AGFI (indice ajustado de qualidade do ajuste);

c) Ajuste Parcimonioso — que complementa os dois tipos de ajustes anteriores e representa o nivel de ajuste do
coeficiente estimado a ser aplicado ao modelo adaptado. Objetiva tentar corrigir valores elevados de ajuste
do modelo original, verificando a razdo entre a parciménia do modelo e sua qualidade. A pesquisa utilizou:
¥*/gl. (Qui-quadrado normalizado) e CVI (indice de validag&o cruzada).

Na interpretacdo da andlise de qualidade do ajuste do modelo verificou-se que todos os indices propostos atingiram 0s
valores minimos sugeridos na literatura, o que remete ao entendimento de que todos os indices considerados pela qualidade de
ajuste global foram extremamente satisfatorios ao modelo adaptado EVO.

5. Concluséo

Em relacdo ao modelo original, diante do contexto delimitado pela pesquisa, 0 modelo adaptado EVO considera
apenas 16 itens utilizados para identificar, com consisténcia, os valores mais relevantes para os profissionais das empresas com
estrutura de gestdo familiar abordada, conforme mostra a Tabela 4.
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Tabela 4: Sintese das varidveis presentes nos fatores dos modelos EVO original e adaptado.

Fatores Itens do Modelo Original Divisor Itens do Modelo Adaptado Divisor
Eficéacia/eficiéncia 05,07,10,12,13,25,28,31,32 9 13,9,12,5 4
Interagdo no trabalho 01,02,03,04,06,08,09,11,15,36 10 16,4, 2
Gestéo 14,17,23,24,29,37,38 7 26, 29, 28 3
Inovacéo 19,20,22,30 4 15, 38 2
Respeito ao funcionario 16,18,21,26,27,33,34,35 8 33,34, 26,11 4

Fonte: Autores (2021).

Os resultados indicam que o modelo adaptado, aplicado ao contexto da abordagem, fundamentou uma estrutura
fatorial robusta, caracterizada pela consisténcia e qualidade dos indices obtidos (Tabela 3). Nesse sentido, 0 modelo adaptado
apresentou validade e fidedignidade ao instrumento utilizado para analise das atribuices no aspecto empirico, respondendo
positivamente ao questionamento central da pesquisa.

Sugere-se que futuras pesquisas sejam desenvolvidas e direcionadas a organizagc@es com caracteristicas similares, que
atuem em diferentes segmentos de mercado. Dessa forma, sera possivel investigar em que grau a Escala de Valores
Organizacionais — EVO pode funcionar como instrumento balizador na identificacdo de valores, motivacdo e expectativa dos
profissionais que atuam em empresas de estrutura de gestdo familiar, mensurando assim até que ponto determinado valor
organizacional pode impactar em um ambiente de negdcios.

Empresas familiares tém caracteristicas préprias, que as diferem de outros tipos de organizagdes. Assim, acredita-se
que, para a academia, este estudo podera contribuir para um conhecimento mais profundo sobre os valores que predominam
em organizacOes de cultura familiar, possibilitando reflexdes para o trabalho em empresas deste género, uma vez que, conhecer
o nivel de engajamento das pessoas para com os valores e a cultura da organizacao familiar permitird contribuir de maneira
cientifica para o melhor conhecimento dessas organizacoes.

Pode-se ainda sugerir outros recortes nos resultados obtidos, como por exemplo, separando os trés segmentos
(industria, comércio e servigos), uma vez que, para compreender a cultura de uma organizacgéo é necessario o conhecimento do
contexto e da sociedade em que esté inserida.

E provavel ainda que as conclusdes fornecam caminhos mais direcionados para empresas de cultura familiar de
qualquer ramo de atividade, que estejam dispostas a repensar seus processos de gestdo para atingir resultados melhores e

organizac@es perenes.
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