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Resumo

A gestdo de pessoas tem evoluido seus conceitos, métodos e técnicas ao longo do tempo
proporcionando novas abordagens organizacionais a respeito do capital humano. O artigo
objetivou aplicar a técnica estatistica multivariada inferencial ao construtor proposto para
esclarecer se 0 modelo de mensuragdo sugerido € consistente, bem ajustado e possui
pertinéncia entre suas variaveis. A Analise Fatorial Confirmatéria (AFC) foi usada para
identificar se o modelo proposto € consistente e a andlise multivariada proporcionou
estabelecer a validade das correlacbes entre as varidveis. A administracdo da pesquisa
envolveu dezenove campi do Instituto Federal de Educacdo do Mato Grosso dispersos
geograficamente. A coleta de dados obteve a devolugdo de 60%, compondo nesta medida
uma amostra com caracteristica ndo probabilistica, o que ainda favoreceu a operacionalizacdo
da estatistica multivariada inferencial. Este estudo testa com éxito a relagcdo empirica entre
0 comportamento organizacional e os principios da meritocracia nos campi. A AFC
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corroborou com as evidéncias estatisticas da adequabilidade da modelagem estrutural do
construtor. Confirmou-se que o modelo é bem ajustado (Goodness-of-fit Index = 0,97,
Normed Fit Index = 0,99, Incremental Fit Index = 1,00 e Comparative Fit Index = 1,00). O
instrumento apresentou uma alta confiabilidade interna, a analise multivariada verificou que
os coeficientes de efeito total entre a meritocracia e as varidveis do comportamento
organizacional (CO) sdo consistentes, e ainda mensurou-se que as variaveis de CO propostas
no modelo sdo altamente correlacionadas.

Palavras-chave: Meritocracia; Comportamento organizacional meritocratico; Politicas de

recursos humanos; AFC.

Abstract

People management has evolved its concepts, methods and techniques over time by providing
new organizational approaches to human capital. The article aimed to apply the inferential
multivariate statistical technique to the proposed constructor to clarify whether the proposed
measurement model is coherent, well-adjusted and relevant among its variables. Confirmation
factor analysis (CFA) was used to identify whether the proposed model is consistent and
multivariate analysis provided the validity of the correlations between the variables. The
administration of the research involved nineteen campuses of the Federal Institute of
Education of Mato Grosso that are geographically dispersed. The data collection obtained the
return of 60%, composing in this measure a sample with non-probabilistic characteristic,
which still favored the operationalization of inferential multivariate statistics. This study
successfully tests the empirical relationship between organizational behavior and the
principles of meritocracy on the campuses. CFA corroborated with statistical tests the
suitability of the structural modeling of the builder. The model was confirmed to be well
adjusted (Goodness-of-fit Index = 0.97, Normed Fit Index = 0.99, Incremental Fit Index =
1.00, and Comparative Fit Index = 1.00). The instrument presented a high internal reliability,
the multivariate analysis verified that the coefficients of total effect between the variables of
meritocracy and organizational behavior (OB) are consistent, and it was also measured that
the OB variables proposed in the model are highly correlated.

Keywords: Meritocracy; Meritocratic organizational behavior; Human resource policies;
CFA.
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Resumen

La gestion de personas ha evolucionado sus conceptos, métodos y técnicas a lo largo del
tiempo proporcionando nuevos enfoques organizativos del capital humano. El articulo tenia
por objeto aplicar la técnica estadistica multivariante inferencial al constructor propuesto para
aclarar si el modelo de medicion propuesto estd coherente, estd bien ajustado y tiene
relevancia entre sus variables. Se utilizo el analisis factorial de confirmacion (AFC) para
identificar si el modelo propuesto es coherente y el analisis multivariado proporcioné la
validez de las correlaciones entre las variables. La administracién de la investigacion
involucrd a diecinueve campus del Instituto Federal de Educacion de Mato Grosso que se
encuentran dispersos geograficamente. La recoleccién de datos obtuvo el retorno del 60%,
componiendo en esta medida una muestra con caracteristica no probabilistica, 1o que aun
favorecio la operacionalizacion de estadisticas multivariadas inferenciales. Este estudio se
prueba exitosamente la relacion empirica entre el comportamiento organizativo y los
principios de la meritocracia en los campus. AFC corrobord con pruebas estadisticas la
idoneidad de la modelacion estructural del constructor. Se confirmé que el modelo esta bien
ajustado (Goodness-of-fit Index = 0,97, Normed Fit Index = 0,99, Incremental Fit Index =
1,00 e Comparative Fit Index = 1,00). El instrumento present6 una alta confiabilidad interna,
el anélisis multivariado verificé que los coeficientes de efecto total entre las variables de
meritocracia y de comportamiento organizacional (CO) son consistentes, y también se midio
que las variables CO propuestas en el modelo estan altamente correlacionadas.

Palabras clave: Meritocracia; Comportamiento organizacional meritocratico; Politicas de
recursos humanos; AFC.

1. Introducéo

O cenario contemporaneo das organizacGes exige cada vez mais que a gestdo de
pessoas estejam estrategicamente alinhadas aos objetivos de seus negdcios. O capital humano
tem sido o diferencial competitivo para o sucesso das organizacdes, pois é dele que surgem as
inspiracdes para 0 pensamento, seja ao nivel tatico, estratégico ou operacional. Ha um
crescente reconhecimento da importancia do capital humano nas organizacfes que devido a
sua complexidade e diversidade, precisa ser gerida, liderada e dirigida (Palombino et al.,
2014).

A gestdo de pessoas tem desenvolvido novas teorias, conceitos, métodos, técnicas e
estrutura no processo de integracdo dos objetivos organizacionais e humanos. Uma
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organizacdo é mais que um conjunto de bens e servicos, é também uma sociedade humana e
como todas as sociedades, desenvolve formas especificas de cultura. O grande desafio para a
area de Gestdo de Pessoas tem sido o alinhamento da compreensdo da estratégia da empresa, e
a definicdo de politicas e ferramentas de gestdo de pessoas que atuem como impulsores de
beneficios e construam o desejado retorno do negécio (Marzzoni & Pereira, 2020; Saadat &
Eskandari, 2016).

Neste cenario, 0s estudos sobre o comportamento organizacional atuam no sentido de
obter uma maior compreensdo dos fatores que influenciam a dindmica individual e de grupo
em um ambiente organizacional para que os individuos e 0s grupos e organizacles a que
pertencem possam se tornar mais eficientes e eficazes (Pinho et al., 2020). Grande parte da
pesquisa de comportamento organizacional tem ,em ultima analise, o objetivo de proporcionar
aos profissionais de gestdo de recursos humanos as informacdes e as ferramentas necessarias
para selecionar, treinar e reter funcionarios de uma forma a produzir o maximo beneficio para
o trabalhador como individuo, bem como para a organizacdo (Saadat & Eskandari, 2016;
Bowditch & Buono, 2014).

Comportamento organizacional € um campo interdisciplinar de estudo, fundamentado
principalmente nas ciéncias psicoldgicas e socioldgicas, ele também olha para outros campos
cientificos de estudo para insights (Nacife, 2019). Uma das principais razfes para essa
abordagem interdisciplinar é o fato de o campo do comportamento organizacional envolver
varios niveis de analise, que sdo necessarios para entender o comportamento dentro das
organizagles, ja que as pessoas ndo agem de forma isolada. Isto é, os trabalhadores
influenciam o seu ambiente e também sédo influenciadas pelo ambiente (Miyazaki & Videira,
2020; Nascimento et al., 2016).

Em 1958, Michael Young cunhou o termo "meritocracia” em seu livro, The Rise of a
Meritocracy, usou o termo para descrever satiricamente o Reino Unido governado por um
sistema que favoreceu inteligéncia e mérito acima de tudo e todos, incluindo realizacfes
pessoais passadas (Barbosa, 2014). No entanto, a posteriori, 0 conceito de meritocracia tomou
um significado diferente. Agora se refere as organizagcbes em que as melhores pessoas
ganham. Ja ndo é uma ideia que é ridicularizada, mas sim comemorada. Na verdade, uma
empresa que pretende construir e fomentar o engajamento entre seus colaboradores, bem
como incentivar a lideranga deve considerar a adogéo de uma abordagem meritocréatica (Zanin
et al., 2020). A implantacdo da meritocracia é imaginada como uma panaceia pela alta gestéo

de muitas organizagdes, visando ao aumento dos resultados organizacionais e a sobrevivéncia
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no mercado. Na verdade, tem sido mais uma questdo de estratégia do que de valores (Zanin et
al., 2020; Giovanini & Oliveira Pinto, 2019; Barbosa, 2014).

No ambito da gestdo de pessoas, faz-se necessaria a implantacdo de uma cultura
meritocratica, mesmo entendendo que este € um processo complexo de "mudanca de cultura”
profundo e que concorre para a consequente reformulacdo dos sistemas de avaliacdo de
desempenho. Os gerentes indicam ainda que a questdo da meritocracia afeta o clima
organizacional, como também a sua imagem de bom gestor e lider, colocando em risco a sua
propria posicdo. Outro fator a se destacar é a necessidade de se reterem novos talentos, que
ndo estdo dispostos a aceitar os "velhos esquemas”, porque eles querem desafios, "ver as
coisas acontecerem” e o reconhecimento do que fazem (Barbosa, 2014; Young, 2017). Para
construir uma cultura de meritocracia em uma organizacdo € necessario buscar formas
modernas de mobilizar as pessoas e fazer justica organizacional.

O artigo avalia o alinhamento da meritocracia como um modelo de comportamento
organizacional, em que a gestdo do trabalho possa produzir a ideia de integracdo enquanto
ferramenta gerencial. A conciliagdo dos conceitos neste trabalho baliza-se em ferramentas de
estatistica inferencial de analise multivariada, com o proposito de experimentar
empiricamente o constructo proposto. Nesta Optica adotou-se o CFA, usado para confirmar
um determinado padrdo especial de relacionamentos sustentado com base na teoria ou em
resultados anteriores (Silva et al., 2020; Mei et al., 2017).Neste sentido, como as variaveis e 0
fator foram baseados na teoria e em resultados anteriores (Nacife, 2019), fundamentou-se a
escolha pelo CFA como forma de validacdo e a analise multivariada como técnicas para
correlacionar variaveis e mensurar a relacao fator latente e variaveis observaveis.

O constructo apresenta um rol de onze varidveis sob a perspectiva
meritocratica, sendo denominado comportamento organizacional meritocratico (MOB). O
instrumento foi construido para captar a percepcdo dos gestores em relacdo ao efeito
integrativo do comportamento organizacional e da meritocracia no contexto das politicas
institucionais. A hipotese primaria a ser verificada foi a existéncia de forte relacdo da
meritocracia em relacdo a percepcdo, motivacdo e atitude dos colaboradores; estrutura,
mudanca e cultura organizacional; e a politica, comunicacdo, grupo, conflito e lideranca nas
equipes. Como hipétese secundaria alvejou-se a correlacdo entre as varidveis do
comportamento organizacional, a fim de mensurar a existéncia ou ndo de conex&o linear entre
si. Objetivou-se aplicar a técnica estatistica multivariada inferencial ao construtor proposto
para esclarecer se o modelo de mensuragdo sugerido é consistente, bem ajustado e

principalmente se possui pertinéncia entre suas variaveis do comportamento organizacional.
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2. Metodologia

A pesquisa de campo foi realizada em dezenove campi do Instituto Federal de
Educacdo do Mato Grosso (IFMT), tendo como populagéo alvo para extracdo da amostra do
estudo os gestores dos diversos campi, justificando a opcéo pelo levantamento censitério, o
qual identificou 52 potenciais participantes. A amostra foi constituida por 60% dos
respondentes, caracterizando-se como ndo probabilistica. Os participantes foram selecionados
utilizando o critério da intencionalidade para inclusdo, em funcdo do cargo de gestdo que
ocupavam nos campi e tendo como critério de exclusdo o desinteresse em participar da
pesquisa (Lakatos & Marconi, 2017).

Figura 1. Perfil dos gestores dos campi respondentes.

Diretoria ou Funcéo

4

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

Os respondentes preenchem um perfil de gestdo na proporc¢édo de 55% masculino, 45%
feminino e na sua maioria ocupando a funcao de direcdo do departamento de educagéo (39%)
e administragdo (35%). A direcdo de administracdo e educacdo formam os pilares de apoio a
diretoria geral dos campi.

O questionario de coleta de dados foi composto por 69 questdes, associadas a uma
escala de concordancia do tipo Likert de cinco pontos (escala ordinal de 1 a 5), sendo: (1)
Irrelevante; (2) Pouco importante; (3) Importante; (4) Muito importante; (5) Imprescindivel.

Havia duas secOes distintas: uma secdo coletava dados gerais sobre o perfil dos
respondentes no formato de mdltipla-escolha, e a outra reportava as percepcdes sobre a
interacdo entre os principios da meritocracia (Nacife, 2019; Brito, 2015; Barbosa, 2014) e o
comportamento organizacional (Zanin et al., 2020; Nacife, 2019; Bowditch & Buono, 2014).
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A implementacdo do instrumento buscou avaliar a adequacéo estrutural do modelo e a
correlacdo de variaveis do comportamento organizacional: Percepgdo, Atitudes, Motivacéo,
Lideranca, Comunicacdo, Politica, Conflitos, Grupos, Cultura Organizacional, Mudanca
Organizacional e Estrutura organizacional, sob o vies de trés dimensdes meritocraticas:
Transparéncia. Equidade e Reconhecimento (Nacife, 2019). As questdes apresentaram um
indice de consisténcia interna adequada na formatacdo do instrumento de coleta de dados.

2.1 Procedimentos

A Instituicdo disponibilizou a lista de todos os gestores potenciais participantes.
Analisaram-se os dados para a elaboracdo de uma estratégia de comunicacdo e envio de
mensagem informando os objetivos e a relevancia da pesquisa aos membros da populacéo
alvo, solicitando-lhes a autorizagdo para a realizacdo da pesquisa, bem como a colaboracao
com a resposta das questdes, no e-mail continha o link do instrumento. Os respondentes, ao
tomarem conhecimento do processo e do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, e ao
aceitarem colaborar com a pesquisa, podiam acessar por meio de um link enviado no e-mail o
instrumento de coleta online para preenchimento.

A validacdo da ferramenta de coleta de dados foi realizada por meio de um pré-teste
com os participantes da pesquisa, objetivando-se corrigir falhas, redacdo e concepcles e
aperfeicoando as questfes. Com a avaliacdo das incongruéncias e as devidas correcGes, 0
instrumento online, autoaplicavel, foi disponibilizado durante o periodo de janeiro a marco de
2017, por meio digital via correio eletrénico, no qual continha um link para redirecionamento
do respondente para a plataforma Lime Survey que continha o questionario hospedado. Os
participantes eram informados de que os resultados seriam publicados, mas apenas de forma

agrupada, sem identificacéo pessoal.

2.2 Tratamento dos Dados

O tratamento dos dados foi desenvolvido seguindo as etapas: (a) preparacdo dos
dados; (b) analise exploratéria; (c) construcdo do modelo; e, (d) visualizacdo dos resultados.
Em uma analise preliminar na fase de preparacdo dos dados, os questionarios comprometidos
em funcdo do nimero excessivo de dados perdidos, tornando sua analise inviavel, foram
excluidos do banco de dados valido. A técnica multivariada utilizada foi CFA com aferimento

da correlacdo das variaveis observaveis.
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Quanto ao modelo de relacdo empirica proposto, os indicadores de qualidade de
adequacgdo estrutural foram analisados com base nos indices de ajuste de qualidade na
seguinte medida: Quiquadrado (X?/df), considerando 0,00 até 5,00; Root Mean Square Error
(RMR), considerando proximo ou abaixo 0,05; Residual Mean Square Error of Approach
(RMSEA), considerando préximo ou abaixo 0,05; Goodness-of-fit Index (GFI), considerando
entre 0,00 até 1,00, com valores de 0,80 e 0,90, ou superior; Normed Fit Index (NFI),
considerando superior a 0,90; Comparative Fit Index (CFl), considerando superior a 0,90 e
Incremental Fit Index (IFI - Delta2), considerando valores superiores a 0,90 (Abadi, 2019;
Formiga, 2016).

Figura 2. Diagrama de caminho do modelo proposto: Andlise Fatorial Confirmatoria.

1. Muodanga; 2. Estrutura; 3. Cultura; 4. Motivagio; 3. Atitude; 6. Percepgdio; 7. Conflito; 8. Politica; 9. Comunicacfo; 10. Lideranca; e 11. Grupo.

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

A modelagem estrutural seguiu o padrdo de CFA no qual produziu o modelo valido
possibilitando progredir nas demais analises e testes. Foram utilizados os aplicativos IBM®
SPSS Statistics, versio 24.0 e o Microsoft® Office Excel para as mensuracdes e testes. A
analise multivariada neste estudo utilizou o software IBM® SPSS Amos, versdo 26.0 como
plataforma de estimacdo das correlagdes e andlise estruturais (Evaristo et al., 2020; Arbuckle,
2017).
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3. Resultados e Discussao

A analise multivariada desenvolvida teve como parametro estrutural as relacdes
aferidas por CFA, considerando uma significancia de p-valor < 0,001. Na amostra ndo foram
identificadas distor¢cGes por outliners em nivel que pudesse prejudicar a mensuracdo do
diagrama do modelo proposto. Os indices de adequac¢do do modelo hipotético testado também
foram satisfatorios O modelo foi construido para que os indicadores do Comportamento
Organizacional fossem mensurados e estimados sob viés do Fator Meritocracia, considerando
0s principios da transparéncia, equidade e reconhecimento para este efeito. Com base no rol
de indicadores do comportamento organizacional e a proposta do fator latente de 12 ordem,
adotou-se a CFA para verificar a validade do construtor e para este fim discutir os dados. No
teste do QuiQuadrado em relacdo a expressdo do tamanho da amostra, é frequente que as
pesquisas considerem o indice de razéo entre o X? (6,45) e os graus de liberdade (10) como
um indicador de melhor ajustamento dos modelos, neste trabalho a razéo foi de 0,65, esse
indice demonstra que esta bem ajustado (Abade, 2019).

O teste de RMR indica uma adequacdo do modelo tedrico, que obteve escore de 0,04 e
que pode ser considerado um valor ajustado, e indice de RMSEA com escore igual a 0,00,
indicando um ajuste perfeito (Abade, 2019). Para estimativa de qualidade estrutural, foram
apurados os valores dos indices GFI (0,97), CFI (1,00) e NFI (0,99). O GFI é equivalente ao
R2 em regressdo mdltipla, indicando a propor¢do de variancia/covariancia nos dados
explicados pelo modelo (Formiga, 2016). O CFI considera os graus de liberdade disponiveis
para testar o modelo; comparando de forma geral o modelo estimado e o0 modelo nulo, obteve-
se 0 escore de 1,00. Ja o IFI obtido nesse modelo foi de 1,00.

Em suma, pode-se inferir que 0 modelo proposto obteve uma avaliagdo excelente dos
indices de ajuste, uma vez que apresentou resultados robustos em relacdo aos critérios de

qualidade exigidos para uma analise de Structural Equation Modeling.
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Tabela 1. Efeitos totais padronizados: Comportamento Organizacional Meritocratico.

Variaveis MOB Estimates Alpha de p-value
Cronbach
Percepcéo 0.993 0.77 Xk
Atitude 1.002 0.79 Xk
Motivacao 0. 958 0.69 *kk
Cultura 0.979 0.82 *kek
Estrutura 0. 986 0.79 *okk
Mudanga 0.979 0.65 i
Grupo 0. 644 0.57 *kok
Lideranca 0.778 0.85 *kk
Comunicagao 0. 845 0.84 kk
Politica 0. 851 0.64 *okk
Conflito 0.838 0.70 *okk

Nota: *** Significancia em 0.001. Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

O software IBM — Amos possibilitou a extracdo do relatério de estimativas de
parametros padronizados, que envolve as correlagdes entre variaveis exogenas, e pesos de
regressdo padronizados. Quando usado para mensurar o TotalEffects, ele controla o relatorio
de efeitos diretos padronizados, efeitos indiretos e efeitos totais (Arbuckle, 2017). Os valores
dos coeficientes padronizados em relacdo aos efeitos totais do fator latente sobre as variaveis
observaveis, neste modelo, foram estimados na faixa entre 0,64 até 1,00. Conforme
parametros de Kilig (2017), pode-se dizer que o fator latente prediz adequadamente a
transformacdo das variaveis observadas, uma vez que além de expressivos também sdo
significativos estatisticamente (p-valor = 0,001). Os testes multivariados estimaram o0s
parametros para verificar se a hipotese em relacdo aos efeitos totais do modelo, s&o validos ou
negados, o teste conduzido sob a significancia estatistica para o nivel de confianca a 99%
demonstrou que o fator latente possui robusta influéncia sobre as variaveis observaveis, desta
maneira confirmando a hipotese.

Para fins de resultados e discusséo da hipotese primaria (relagdo entre as variaveis e o
fator) estabeleceu-se que, para ser aceita, a mesma teria que atender dois critérios: o valor do

coeficiente estrutural deveria ser superior a 0,33 (Kilig, 2017), e os testes deveriam ter
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significancia estatistica, ou seja, o p-valor deveria ser inferior a 0,05. Desta forma confirma-se
a hipotese primaria conforme demonstra a Tabela 1.

Tabela 2. Matriz de correlacdo das variaveis do MOB.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. Mudanga 1.000
2. Estrutura 0.982 1.000
3. Cultura 0.968 0.969 1.000

4. Motivagéo 0.949 0.949 0.959 1.000

5. Atitude 0.983 0.978 0.983 0.974 1.000

6. Percepgéo 0.979 0.982 0.976 0.944 0.980 1.000

7. Conflito 0.854 0.855 0.849 0.835 0.860 0.880 1.000

8. Politica 0.873 0.868 0.835 0.831 0.858 0.875 0.956 1.000

9. Comunicagéo | 0.866 0.869 0.860 0.848 0.874 0.878 0.950 0.950 1.000

10. Lideranca 0.818 0.811 0.821 0.801 0.825 0.832 0.918 0.914 0.973 1.000

11. Grupo 0.727 0.726 0.735 0.720 0.738 0.735 0.823 0.817 0.882 0.896 1.000

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

A hipoétese secundaria sugeria existir forte correlacdo entre as variaveis observaveis, o
que pode ser confirmado com a extracdo da matriz correlacional. Esse tipo de avaliagdo foi
realizado com base em uma escala padronizada que mensura de -1 a 1, para verificar a
conexao, desconexdo entre as variaveis em teste. A analise considera valores entre 0,10 e 0,29
como pequenos; valores entre 0,30 e 0,49 sdo considerados como médios; e valores entre 0,50
e 1 sdo avaliados como de grande conexdo entre as variaveis, independente do sinal (Cohen,
1988). Neste trabalho, sugere-se uma classificacdo derivada de vinculacdo entre as variaveis,
onde: r = 0,0 até 0,09 (inexpressiva); r = 0,10 até 0,30 (fraca); r = 0,31 até 0,49 (moderada); r
= 0,50 até 0,70 (intensa); r = 0,71 até 1 (robusta). Como pode ser percebido o quanto mais
préximo de [1] maior é o grau de vinculacdo estatistica linear entre as variaveis, assim como,
quanto mais proximo de “0”, menor € o nivel da correlagao.

Pela andlise das correlacdes, observou-se que a média de todas as correlacdes foi
0,880, em que a minima foi 0,720 (grupo e motivacdo) e a maxima 0,983 (atitude e mudanca

organizacional; atitude e cultura organizacional). A variavel grupo foi a que teve 0s menores
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escores de correlacdo com as demais e as correlacbes que mais se destacaram foram mudanga
e estrutura; estrutura e cultura organizacional; motivacdo e cultura organizacional; atitude e
mudanca; atitude e cultura organizacional; percepcdo e estrutura organizacional; percepgéo e
conflito; conflito e politica; conflito e comunicacdo; comunicacédo e politica, comunicacédo e
lideranca e lideranga e grupo. Infere-se que as correlagGes identificadas entre as variaveis do
comportamento humano na organizacdo a partir do modelo proposto tém uma robusta
vinculagdo estatistica linear entre si, consequentemente corroborando com a confirmacgéo da
hipdtese secundaria.

Os testes estatisticos propiciaram verificar que o construtor do comportamento
organizacional é robusto e vélido, os dados foram tratados utilizando a anélise fatorial
confirmatoria e a analise multivariada; a analise revelou ainda que o instrumento tem boa
consisténcia interna e cargas fatoriais satisfatdrias, além de, teoricamente, abordar aspectos
importantes para o desenvolvimento do tema comportamento organizacional (Zanin et al.,
2020; Nacife, 2019; Bowditch & Buono, 2014).

4. Consideracdes Finais

As variaveis do comportamento organizacional se correlacionam e possuem conexao
com o fator latente experimentado. A analise multivariada demonstra que as variaveis do
comportamento organizacional propostas estdo fortemente conectadas entre si, compondo um
constructo valido.

O instrumento demonstrou a desvantagem de ser extenso, mas em contraponto de fécil
entendimento. Essa limitacdo pode implicar, em alguma medida, falta de informacdo ou

desinteresse dos respondentes.
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