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Resumo

Este estudo apresenta analises comparativas entre modelos de regressao linear multipla e de regressdo quadratica. Foram
utilizados valores organizacionais reais e desejados como variaveis independentes e satisfacdo com o trabalho como variavel
dependente. A amostra contou com 213 trabalhadores de todas as regides do Brasil, homens e mulheres, predominantemente
com formacao em nivel superior, atuantes em empresas de diversos setores. A regressao quadratica possibilitou o encontro de
explicacdes de variancia de maior magnitude, quando comparada ao modelo linear. Andlises de graficos de superficie ampliaram
o entendimento a respeito dos efeitos promovidos pelas variaveis independentes sobre as dependentes. Sdo apresentadas
consideracoes sobre a selecdo de modelos de regressdo tanto no contexto académico, quanto na pratica organizacional.
Palavras-chave: regressao estatistica; compatibilidade individuo-organizacdo; comportamento organizacional.

Abstract

Linear and quadratic regression: Comparative analysis of effect on organizational behavior measures. This study presents
comparative analysis of multiple linear regression model and quadratic regression. Organizational values (actual and desired)
were used as independent variables and job satisfaction as the dependent variable. The sample consisted of 213 workers from
all regions of Brazil, men and women, mostly with higher education, working in various industries. The quadratic regression
resulted in variance explanations of greater magnitude when compared to the linear model. Surface analysis charts expanded the
understanding of the effects promoted by the independent variables on the dependent. Considerations regarding the selection
of regression models in the academic context and in organizational practice are provided.

Keywords: statistical regression; personal-organization fit; organizational behavior.

Resumen

Regresion lineal y cuadrdtica: Andlisis comparativo del efecto de las medidas de comportamiento organizacional. Este estudio
presenta un analisis comparativo de los modelos de regresion lineal multiples y la regresion cuadratica. Se utilizaron los valores
organizacionales (reales y deseados) como variables independientesy la satisfaccion en el trabajo como la variable dependiente.
La muestra fue de 213 trabajadores de todas las regiones de Brasil, hombres y mujeres, en su mayoria con la educacién superior,
trabajando en diversos sectores. La regresién cuadratica resultd en explicaciones de varianza de mayor magnitud en comparacién
con lo modelo lineal. Graficos de analisis de superficie ampliaron la comprensién de los efectos promovidos por las variables
independientes sobre las dependientes. Se proporcionan consideraciones relativas a la seleccion de modelos de regresion en
el contexto académico como en la practica de la organizacion.

Palabras clave: regresion estadistica; compatibilidad individuo-organizacién; conducta organizacional.
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A Psicologia Organizacional e do Trabalho (PO&T)
é entendida como uma subarea de conhecimento da
Psicologia e como um campo de aplicacdo de conheci-
mentos ou de intervencdo. Tem o fazer humano como
objeto de estudo e os contextos do trabalho e das orga-
nizacdes como locais desse estudo, no primeiro papel.
No segundo, é requerido dela que dé respostas a ques-
toes praticas, no que diz respeito a interacdes entre o
comportamento humano, o trabalho e as organizacées.
Assim, a PO&T passa por processos de desenvolvimento
relacionados a pesquisa cientifica e a atuacao na pra-
tica organizacional, de forma que pesquisa e pratica
precisam, periodicamente, estabelecer contatos que
permitam que producio e utilizacdo do conhecimento
caminhem mais ou menos juntas e que beneficios pos-
sam emergir para todos os envolvidos (Borges-Andrade
& Pagotto, 2010).

De acordo com Borges-Andrade e Pagotto (2010),
a partir da década de 1970 revisoes de literatura sobre o
estudo do fazer humano passaram a receber o nome de
Comportamento Organizacional (CO). O CO nasceu ha
cerca de cinco décadas como disciplina independente,
oriunda da convergéncia de conhecimento entre areas
estabelecidas, como Psicologia, Economia e Sociologia.
Atualmente, construtos comportamentais sob o foco
do CO sao considerados como uma base para a com-
preensao de resultados econdmicos organizacionais,
incluindo a vantagem competitiva e a lucratividade
(Floyd & Sputtek, 2011). Assim, é importante para a
PO&T, como campo de aplicacdo ou intervencdo, que
métodos adequados e precisos de medir o comporta-
mento organizacional sejam criados e difundidos.

Essa importancia é reconhecida em ambientes
organizacionais, onde resultados de medidas sao nor-
malmente denominados de indicadores de desempe-
nho. A Fundacdo Nacional da Qualidade (FNQ) define
um indicador de desempenho como um dado numérico
a que se atribui uma meta e que é trazido, periodica-
mente, 3 atencdo dos gestores de uma organizacao.
Esses indicadores conectam as estratégias ao resultado
das atividades e devem atender as seguintes caracte-
risticas: ser de facil visibilidade, possibilitar uma visdo
balanceada do desempenho da organizacao, facilitar o
entendimento dos direcionadores do negécio, e supor-
tar a tomada de decisdes visando influenciar os ambien-
tes interno e externo a organizacdo (FNQ, 2008). Dado
o contexto, tais caracteristicas sdo Uteis também para
orientar o desenvolvimento e a andlise de Medidas do
Comportamento Organizacional (MCO).

Uma das teorias que tem sido amplamente pes-
quisadas em MCO ¢é a da compatibilidade, ou fit, entre
individuo-organizacdo (personal-organization fit - POF).
Em esséncia, as pesquisas em POF preocupam-se com
os antecedentes e as consequéncias da compatibilidade
entre as pessoas e as organizacoes em que elas trabalham.
Essa compatibilidade ocorre quando pelo menos uma
entidade prové o que a outra precisa e/ou ambas com-
partilham caracteristicas similares fundamentais (Kristoff,
1996) e sua existéncia promove resultados positivos para
individuos e para as organizacoes. Entre eles destacam-
-se maior satisfacao, ajustamento, comprometimento,
desempenho, menores niveis de estresse e baixa intencao
de sair da organizacao (Porto, Tamayo, & Paschoal, 2012).

Estudos de POF foram realizados ao longo de
décadas, com base em calculos de diferencas de pon-
tuacio (difference scores), o que levou Edwards (1994a,
1994b) a sustentar um debate a respeito da qualidade
dos resultados obtidos naquelas pesquisas, fossem as
diferencas calculadas como algébricas, absolutas, qua-
draticas ou por outro meio. O autor apresentou questio-
namentos com relacio a confiabilidade e validade des-
ses resultados. Suas publicacdes trouxeram um modelo
alternativo a ser utilizado, orientando pesquisadores a
aplicarem a regressao polinomial quadratica e a realiza-
rem a andlise de graficos de superficie, ao invés de usa-
rem regressao linear (RL) na anélise de POF. A solucio
proposta, regressdo quadratica (RQ), possibilita, ainda
segundo o autor, testar a forma da funcdo que a dife-
renca de pontuacao pretende representar, ao invés de
assumi-la como uma funcao linear.

Na polaridade contraria do debate encontraram-
-se autores como Tisak e Smith (1994), defendendo o
uso das diferencas de pontuacao e apresentando res-
postas e solucdes as criticas apresentadas por Edwards.
Com relacao aos questionamentos a respeito da confia-
bilidade das medidas, Tisak e Smith (1994) afirmaram
que as pesquisas em CO comumente utilizam medidas
com multiplos itens e fatores e que a confiabilidade,
nesses casos, deve ser verificada por meio do coefi-
ciente alfa, ndo podendo essas medidas serem conside-
radas como inerentemente nao confiaveis.

Aos questionamentos a respeito da validade
das medidas, que ndo poderiam ser interpretadas sem
ambiguidade e que confundem o pesquisador (Edwards,
1994a), Tisak e Smith (1994) responderam que a ana-
lise deve ser feita pelos pesquisadores, caso a caso, e
que as criticas indicam que as diferencas de pontuacao
podem nem sempre funcionar como esperado, mas que
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isso nao justifica que seu uso seja abandonado a priori.
Edwards (1994b, 2001) rebateu as defesas apresentadas
por Tisak e Smith (1994), fortalecendo a posicdo da RQ
como a solucido que possibilita testar teorias e verificar
seu real funcionamento, ao invés de assumi-las como
corretas. Para Edwards (1994b) o uso de diferencas de
pontuacdo pode promover eventuais ocorréncias de
enganos na validacao dessas teorias.

Ocorre que desde a década de 1990, conforme
Sarac, Efil e Eryilmaz (2014), estudiosos tém encontrado
que a RQ pode aumentar a variancia explicada em estu-
dos de POF. Essa tem sido, conforme literatura da area,
a escolha metodolégica de diversos pesquisadores,
entre eles De Haas e Van Eerde (2015), Lee e Antonakis
(2014), Ramsey e van den Berk-Clark (2015) e, no Brasil,
Sousa e Porto (2015).

Entretanto, a aplicacdo de RL em estudos que uti-
lizam diferencas de pontuacao pode ainda ser encon-
trada na literatura brasileira na altima década, como é
o caso em Borges, Argolo e Baker (2006). Ainda, novas
escalas continuam a ser desenvolvidas adotando o cal-
culo de diferencas entre “o que é” (real) e “o que deve-
ria ser” (desejado), como em Borges e Barros (2015),
0 que abre espaco para eventuais novos estudos em
POF utilizando esse tipo de instrumento e diferencas de
pontuacao.

Em meio a esse histérico, uma pesquisa rea-
lizada pelos autores deste estudo em dezembro
de 2015 na base de periddicos da Coordenacao de
Aperfeicoamento de Ensino Superior (CAPES), no index-
-psi da Biblioteca Virtual em Saude Psicologia (BVS) e
no Google Académico, usando os termos “regressao
quadratica”, “regressao polinomial” e “anélise compa-
rativa”, ndo encontrou estudos brasileiros sobre analises
de impacto em medidas do comportamento organiza-
cional que aplicassem distintos modelos de regressao,
possibilitando considerar, por meio de empirismo, as
duas abordagens metodolégicas que sustentaram o
debate internacional no contexto de POF. Estudos nessa
linha podem vir a contribuir para que os pesquisadores
na area aprofundem o contato com os diferentes mode-
los e seus resultados comparados, facilitando tomadas
de decisdao ndo apenas na definicio metodolégica da
aplicacao, mas quica, no momento de desenho do pro-
jeto e definicdo da coleta a ser realizada.

Comparacoes desse cunho podem ser Gteis tam-
bém para profissionais da pratica organizacional, que
necessitam compreender as razées que levam acadé-
micos a optar por um determinado modelo de anélise
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e avaliar se ele é, de fato, o mais adequado ao seu coti-
diano. Essa avalicao deve considerar os recursos dispo-
niveis (e.g. tempo, esforco, custo), em contraste com a
necessidade de que as informacdes a serem apresenta-
das devem suportar o estabelecimento de indices que
sejam nao apenas precisos, mas também facilmente
compreensiveis e monitoraveis, conforme os mencio-
nados requisitos da FNQ (2008).

Este estudo teve, pelos motivos expostos, os
objetivos de aplicar modelos de regressao linear mul-
tipla e de regressao quadratica utilizando medidas do
comportamento organizacional (valores organizacionais
e satisfacdo no trabalho) e de realizar a comparacao
entre os resultados obtidos com os diferentes modelos
de andlise. Objetiva-se, ainda, apresentar consideracoes
para que se reflita sobre a decisao de adotar, ou ndo, um
determinado modelo, de forma a atender a necessida-
des da pesquisa académica e da pratica organizacional.

Como variavel independente selecionou-se a
compatibilidade (ou congruéncia) com os valores orga-
nizacionais, cujos resultados foram obtidos de trés
formas diferentes, com base nos escores de valores
organizacionais (VO) reais e desejados. Como variavel
dependente utilizou-se a satisfacdo no trabalho (ST). A
selecao dessas varidveis baseou-se nos seguintes crité-
rios: 1) a operacionalizacdo mais frequentemente uti-
lizada em estudos de POF é a baseada em valores do
individuo e da organizacao (Kristof, 1996); 2) a existén-
cia de uma escala desenvolvida por pesquisadores bra-
sileiros para a mensuracao de valores organizacionais
que agrega o conceito de diferencas de pontuacao entre
os valores reais e desejados, adequada para o estudo de
POF. Trata-se do Inventario de Valores Organizacionais
- IVO (Tamayo, Mendes, & Paz, 2000); 3) no entendi-
mento de Tisak e Smith (1994) medidas multi-item e
multidimensionais viabilizam melhores achados quando
da aplicacado de diferencas de pontuacido colapsadas
para a formacdo de um indice preditor, sendo este o
caso das medidas realizadas com o IVO; 4) as medidas
de satisfacdo no trabalho também sao feitas por meio
de escalas com multiplos itens e fatores; 5) o IVO foi a
escala aplicada por Borges et al. (2006), que utilizaram a
regressao linear para analisar o efeito dos valores orga-
nizacionais sobre o burnout; 6) de acordo com Porto
et al. (2012), estudos de meta-analise indicaram haver
forte correlacdo de POF com a satisfacdo no trabalho
(0,50); e 7) de acordo com Edwards (2008), as principais
teorias a respeito de ST carregam, em sua esséncia, 0s
conceitos de POF.
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Elucida-se que os valores organizacionais sao
definidos como principios ou crencas, organizados hie-
rarquicamente, relativos a comportamentos ou metas
organizacionais desejaveis, que orientam a vida da
empresa e estdo a servico de interesses individuais,
coletivos ou mistos (Tamayo & Borges, 2006). Neste
sentido, os VO podem ser considerados como uma
variavel de nivel macro (Puente-Palacios & Laros, 2009;
Puente-Palacios, Porto, & Martins, 2016), uma vez que
refletem o contexto organizacional.

A satisfacdo no trabalho, por sua vez, representa
o grau de contentamento do trabalhador com relacdo a
distintas dimensoes que compdem o seu labor, sendo as
dimensodes colegas, salario, chefia, promocdes e natu-
reza do trabalho as mais presentes na literatura das ulti-
mas décadas (Siqueira, 2008). A ST pode ser compreen-
dida como uma variavel de nivel micro (Puente-Palacios
& Laros, 2009; Puente-Palacios et al., 2016), uma vez
que esta ligada ao individuo na organizacao.

Esclarece-se que, como o0s objetivos deste
estudo nao incluem realizar analises sobre o efeito
da congruéncia de valores organizacionais na satisfa-
¢do no trabalho, mas sim a comparacao dos modelos
de andlise, decidiu-se por ndo se apresentar exten-
sas informacoes a respeito dos construtos. Estudos
sobre esses temas (VO e ST), que conduzem a outras
referéncias de qualidade, encontram-se em Bowling,
Khazon, Meyer e Burrus (2015), Jourdain e Chénevert
(2015), Sousa e Porto (2015) e Oliveira e Souza (2014),
por exemplo.

Método

Participantes

A amostra foi composta por 213 pessoas,
oriundas de todas as regides do Brasil. A idade variou
entre 17 e 71 anos (M = 33,40, DP = 10,99), sendo
que 54% (115) dos participantes eram do sexo mascu-
lino. Com relacdo a escolaridade, 95,3% (203) disse-
ram possuir nivel superior incompleto, completo ou
po6s-graduacao.

Quanto ao porte das organizacoes, todas do setor
privado, 26,8% (57) dos respondentes disseram traba-
Ihar em empresas com até 30 funcionarios, 41,3% (88)
em empresas com 31 a 100 funcionarios, 20,7% (44) em
empresas com 101 a 300 funcionarios, 1,4% (3) de 301 a
500 funcionarios e 9,9% (21) trabalhavam em empresas
com mais de 500 funcionarios. O tempo de servico na
organizacao variou entre 0 e 31 anos.

Instrumentos

Inventdrio de Valores Organizacionais - IVO
(Tamayo et al., 2000). O IVO foi utilizado para medir os
valores organizacionais. Com ele, tanto os valores reais,
aqueles percebidos pelo funcionario como atualmente
praticados pela organizacdo, quanto os valores deseja-
veis, aqueles que o funcionario entende que deveriam
ser praticados pela organizacio, sao pontuados entre 0
e 6, em todos os 36 itens do instrumento. Desta forma,
o IVO possibilita a obtencao dos escores de valores reais
(EVR) e dos escores de valores desejados (EVD).

Esse instrumento conta com trés dimensoes
bipolares. A primeira € definida pelo eixo autonomia (4
itens, a=0,83 ), em oposicao ao fator conservadorismo
(5itens, a =0,77). A segunda dimenséo é formada pelo
fator hierarquia (10 itens, a = 0,87), em oposicdo ao
fator igualitarismo (7 itens, a = 0,85). Por fim, na ter-
ceira e Gltima dimensao, encontra-se o fator dominio (8
itens, a = 0,84) e, em seu polo oposto, o fator harmonia
(2 itens, a=0,85).

Escala de Satisfacdo no Trabalho - EST (Siqueira,
2008). A EST avalia o grau de satisfacdo do trabalhador
frente a cinco dimensdes: o salario; os colegas; a che-
fia; as promocoes; e a natureza do trabalho. Trata-se
de uma escala do tipo Likert de 7 pontos. E composta
por 25 itens, com cinco itens para cada dimenso. Os
coeficientes alfa de Cronbach obtidos para cada fator de
satisfacao no primeiro estudo que encontrou evidéncias
de validade para a escala foram de 0,86 (com os cole-
gas), 0,92 (com o salario), 0,90 (com a chefia), 0,82 (com
a natureza do trabalho) e 0,87 (com as promocoes).

Procedimento

Coleta de dados. Para a coleta de dados foi uti-
lizada uma ferramenta web desenvolvida com base
na linguagem Java e utilizando base de dados interna
PostgreeSQL, um sistema livre de gerenciamento de
bases de dados. A hospedagem foi realizada sobre ser-
vidor com seguranca de acesso e banco em sistema
isolado. Os participantes foram convidados por e-mail
ou por redes sociais (Facebook e Linkedin), sendo inte-
grantes da rede de contatos dos pesquisadores e de
pessoas préximas. Era requisito estar trabalhando em
alguma organizacao, com qualquer tipo de contrato
de trabalho. As respostas poderiam ser fornecidas em
qualguer ambiente.

A ferramenta apresentava inicialmente o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
previamente aprovado por um comité de ética
(CAAE 15120713.2.0000.5514) e, apenas depois de
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selecionada a opcao por participar, os questionarios
eram apresentados aos respondentes, que poderiam
abandonar a pesquisa a qualquer momento, caso dese-
jado. O IVO foi apresentado primeiro e depois a EST. O
tempo aproximado de resposta foi de 25 minutos.

Andlise de dados. Apds a coleta os dados foram
exportados para uma base de um pacote de analise
estatistica. Foram, entao, gerados os escores dos valores
reais e desejados, os calculos das diferencas de escores
entre eles, os calculos dos escores de satisfacao no tra-
balho e outros resultados obtidos por meio de estatis-
ticas descritivas e inferenciais, tais como os indices de
precisao para os fatores das escalas.

Para conhecer as diferencas de pontuacao entre
valores reais e desejados foram utilizados dois calcu-
los, cujos resultados sdo denominados de Coeficiente
de Satisfacdo com os Valores Organizacionais (CSVO)
e Grau de Satisfacdo com os Valores Organizacionais
(GSVO). O CSVO foi obtido por meio das diferencas
algébricas entre os valores reais e os valores desejados,
conforme recomendado por Tamayo e Borges (2006).
Assim, CSVO, = (3", (EVD -EVR))/n .0 célculo do GSVO,
por sua vez, considerou o valor modular da diferenca
entre os escores dos valores reais e desejados e utilizou
afoérmula GSVO, = (3*_ |(EVD, -EVR)|)/n,

Em ambas as férmulas d representa a dimensao,
EVD o escore obtido para o valor desejado, EVR o escore
obtido para o valor real, x € nUmero do primeiro item
pertencente a dimensao d, y € o nUmero do Gltimo item
e n é nimero de itens na dimensao d. Dessa forma, por
usar a funcdo matematica moédulo em sua féormula, o
GSVO fornece o resultado das diferencas absolutas
entre os valores reais e os desejados. O GSVO foi tam-
bém utilizado para calcular o indice de Satisfacdo com
os Valores Organizacionais (ISVO), por meio de uma
transformacao escalar que possibilitou passar da base 7
(da escala tipo Likert), para a base percentual. Assim,
ISVO = 100 - ((GSVO,/7)*100).

Dando sequéncia ao processo, foram realizadas
analises de regressdo em trés etapas. A primeira e a
segunda etapas referem-se a execucdo dos processos
de regressao linear multipla, pelo método ENTER.
Primeiramente utilizaram-se os fatores do CSVO como
variaveis independentes e as variaveis dependentes
foram cada um dos fatores da EST. Posteriormente
outra regressao linear multipla foi realizada com os
fatores do GSVO como variaveis independentes e, mais
uma vez, as variaveis dependentes foram cada um dos
fatores da EST.

M. I. Campos, F. J. M. Rueda

Por fim, foi realizada a analise de regressao qua-
dratica na forma como recomendada por Edwards e
Parry (1993) e posteriormente detalhada por Shanock,
Baran, Gentry, Pattison, e Heggestad (2010). Assim,
foram executadas andlises de regressao, utilizando a
formula: Z=b +b X+bY+bX*+bXY+b.Y*+e, onde
Z representa os escores para cada um dos fatores da
EST, X representa os escores de cada um dos fatores do
IVO em sua componente de valores reais, Y representa
os escores dos fatores do IVO em sua componente de
valores desejados, b a b, representam as constantes da
equacao e “e” representa o erro. As informacoes teori-
cas a respeito desse modelo de regressao e da férmula
utilizada sdo amplamente apresentadas pelos autores
referenciados. Cabe reforcar neste trabalho, entretanto,
que X é equivalente a EVR e Y é equivalente a EVD, que
foram as notacdes utilizadas nas férmulas para o calculo
do coeficiente e do grau de satisfacdo com os valores
organizacionais, i.e. CSVO e GSVO. Desta forma, obser-
va-se que a notacdo recomendada pelos autores é jus-
tamente uma alternativa para se analisar, sob o método
da regressdo quadratica, a compatibilidade individuo-
-organizacao dos respondentes com relacao aos valores
reais e desejados.

Com os resultados obtidos na aplicacdo da Gltima
formula apresentada calcularam-se também os valores
dos coeficientes a, e a, (inclinacdo e curvatura da linha
de congruéncia total, X =Y) e a, e a, (inclinacdo e curva-
tura da linha de incongruéncia total, X = -Y) para o caso
da combinacao de fatores a ser usada na analise com-
pleta da regressao quadratica. De acordo com Edwards
e Parry (1993) e com Shanock et al. (2010), no uso de
regressao quadratica esses sdo os coeficientes que per-
mitem realizar a andlise de teste de superficie, diferen-
temente da regressao linear, que utiliza os coeficientes
B em sua interpretacao.

Em funcdo de valores organizacionais e satisfa-
¢ao no trabalho configurarem-se como medidas multidi-
mensionais, a analise completa da regressao quadratica,
incluindo a apresentacao de graficos de superficie sera
apresentada para os fatores que obtiveram os maio-
res indices de precisdo nas medidas realizadas neste
estudo. Isso evitara o acompanhamento de um trabalho
extenso, sem prejuizo para a compreensao da andlise.

Resultados

Inicialmente verificaram-se os indices de preci-
sdo para os fatores das duas escalas. Foram obtidos os
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seguintes valores para os fatores do IVO: 0,85 (autonomia),
0,76 (conservadorismo), 0,88 (hierarquia), 0,88 (igualita-
rismo), 0,82 (dominio) e 0,51 (harmonia). Observa-se que,
a excecdo do fator harmonia, composto por apenas dois
itens, todos os indices de precisdo mostraram-se satisfa-
torios. Em funcao desses resultados, o fator harmonia foi
excluido dos processos de andlise. Para a EST foram obti-
dos os valores 0,86, 0,94, 0,91, 0,85 e 0,90 para os indices
de precisao relativos a satisfacdo com colegas, ao salario,
a chefia, a natureza do trabalho e as promocoes.

Prosseguiu-se, entdo, com a anélise das regres-
soes. A Tabela 1 apresenta os resultados das regressoes
lineares multiplas.

Tabela 1. Resultados das Regressdes Lineares Multiplas

csvop
R? R? ajustado DP F p
Colegas 0,23 0,21 0,88 12,55 < 0,001
Salario 0,22 0,20 1,21 11,52 < 0,001
Chefia 0,27 0,25 1,12 15,26 < 0,001
Natureza 0,17 0,15 0,99 8,31 < 0,001
Promocgoes 0,26 0,24 1,13 14,64 < 0,001
GSVO
R? R? ajustado DP F p
Colegas 0,25 0,23 0,87 13,41 < 0,001
Salario 0,23 0,21 1,20 12,49 < 0,001
Chefia 0,26 0,24 1,13 14,67 < 0,001
Natureza 0,17 0,15 0,96 8,35 < 0,001
Promogodes 0,28 0,26 1,12 15,84 < 0,001

Os dados da Tabela 1 mostram que todas as
regressdes multiplas apresentaram resultados estatisti-
camente significativos ao nivel p < 0,001. Os valores de
R2ajustado mostraram-se muito proximos, em todos os
casos, nas regressoes aplicadas com os fatores de CSVO
e nas aplicadas com os fatores de GSVO.

A Tabela 2 apresenta os resultados das regressoes
quadraticas. As comparacoes entre os modelos conside-
ram em conjunto os dados apresentados na Tabela 1 e
na Tabela 2.

Tomando-se a variavel salario como dependente,
observou-se AR2= 0,20 quando CSVO ¢é utilizado como
variavel independente e AR2 = 0,21 para GSVO. Em
ambos 0s casos, os resultados sdo menores do que a
variancia explicada para a satisfacdo com o salario na
aplicacdo da regressdo quadratica com os fatores auto-
nomia e igualitarismo solitariamente, o que indica que o
modelo quadratico mostrou maior potencial de explica-
cdo quando comparado ao modelo de RL multipla.

Tabela 2. Resultados das Regressdes Quadraticas

Regressio quadratica

EST IVO Polindémio
R?ajustado DP p

Autonomia 0,05 0,965 0,012
@ Conservadorismo 0,28 0,839 < 0,001
& Hierarquia 0,08 0,947 <0,001
©  Jgualitarismo 0,11 0,932 <0,001
Dominio 0,09 0,943 < 0,001
Autonomia 0,24 1,180 < 0,001
° Conservadorismo 0,12 1,269 < 0,001
:LE Hierarquia 0,12 1,275 < 0,001
@ Igualitarismo 0,26 1,167 < 0,001
Dominio 0,14 1,258 < 0,001
Autonomia 0,24 1,128 < 0,001
© Conservadorismo 0,17 1,178 < 0,001
S Hierarquia 0,20 1,161 <0,001
e Igualitarismo 0,25 1,118 < 0,001
Dominio 0,15 1,192 < 0,001
Autonomia 0,15 0,959 < 0,001
< Conservadorismo 0,09 0,989 < 0,001
g Hierarquia 0,11 0,980 < 0,001
z Igualitarismo 0,18 0,940 < 0,001
Dominio 0,15 0,958 < 0,001
Autonomia 0,28 1,097 < 0,001
.§ Conservadorismo 0,16 1,192 < 0,001
g Hierarquia 0,08 1,244 < 0,001
2 Igualitarismo 0,30 1,084 < 0,001
Dominio 0,13 1,210 < 0,001

Com relacao aos coeficientes, para a regressao rea-
lizada com os fatores do CSVO, os resultados encontrados
foram B=0,42 (p < 0,001) na regressao do fator autonomia
e B=0,27 (p < 0,05) na regressio para o fator igualitarismo.
Os demais coeficientes ndo apresentaram significancia
estatistica. Por sua vez, os resultados encontrados na
regressao realizada com os fatores do GSVO foram 3=-0,46
(b < 0,001) para o fator autonomia, sendo que os demais
coeficientes ndo apresentaram significancia estatistica.

Para realizar a analise completa do modelo de
regressao quadratica conforme critério explicitado
(alfa de Cronbach), foi selecionado o fator salario da
EST como variavel dependente e os fatores hierarquia
e igualitarismo do IVO, separadamente, como varia-
veis independentes. A Tabela 3 mostra os resultados
obtidos, em complementacio aos ja apresentados na
Tabela 2, e as figuras 1 e 2 apresentam os graficos para
analise de superficie.
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Tabela 3. Analise de Superficie - Covariancias e Coeficientes da
Regressao Quadratica,de Inclinacao e de Curvatura nos Planos.

EST Salario
IVvO Hierarquia Igualitarismo
Intercepto b, 3,58 4,03
DP 0,21 0,44
X (valor real) b, -0,15 0,45
DP 0,31 0,27
Y (valor desejado) b, 0,09 -0,51
DP 0,29 0,49
XY (real x desejado) b, 0,26 0,06
DP 0,14 0,12
X2 (valor real)? b, -0,01 0,02
DP 0,08 0,06
Y2 (valor desejado)? b, -0,05 0,15
DP 0,10 0,14
Covariancias b.b, -0,057 -0,084
b,b, -0,003 -0,003
b,b, -0,001 -0,001
b,b, -0,008 -0,008
Inclinacéo e curvatura a, -0,06 -0,06
a, 020" 0,23"
a, -0,24 0,96
a -0,32 0,11

nota: *p < 0,001, **p < 0,05

Observa-se na Tabela 3, que foram encontrados
valores com significancia estatistica para o coeficiente a,
nos dois casos analisados, isto &, tanto na regressao qua-
dratica do valor (real e desejado) hierarquia, quanto na
regressao quadratica do valor igualitarismo (real e dese-
jado), tendo a satisfacdo com o saldrio como variavel
dependente. A significAncia estatistica encontrada para
esses coeficientes indica um relacionamento nao linear
entre as variaveis independentes e a variavel dependente
ao longo de linha de congruéncia (Shanock et al., 2010), o
gue implica que o modelo quadratico mostrou-se também
capaz de elucidar mais informacoes a respeito das rela-
¢oes entre as varidveis. Os demais coeficientes (al, a,ea 4)
nao apresentaram valores estatisticamente significativos.

O grafico para analise de superficie apresentado
na Figura 1 permite observar que a satisfacdo com o
salario aumenta na medida em que existe uma con-
gruéncia entre os valores reais e desejados para o fator
hierarquia. Esse aumento se da de forma ligeiramente
mais acentuada quando as pontuacoes para os valores
(real e desejado) sdo mais baixas, do que quando siao
mais altas. O grafico em forma de sela leva ao enten-
dimento de que a satisfacdo com o salario decresce
guando existe incongruéncia entre os valores reais e
desejados, em ambas as direcoes da superficie ao longo
dalinha de incongruéncia perfeita. No entanto, como os
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testes para os coeficientes a, e a, ndo indicaram signifi-
cancia estatistica (Tabela 3), apenas a curva relativa a
congruéncia pode ser analisada com seguranca.

=1,00-2,00 =2,00-3,00 =3,00-4,00 =4,00-5,00 =35,00-6,00 6,00-7,00

6,00

E

g

N
8 8 8

Satisfagio com o saldrio
S
8

Hierarquia Real
(Centralizado)

-

Hierarquia Desejado (Centralizado)

Figura 1. Impacto dos Valores Reais e Desejados (Fator Hierarquia)
na Satisfacdo com o Salario.

Também o grafico da Figura 2 permite avaliar que
a satisfacdo com o salario cresce nao linearmente na
medida em que existe congruéncia entre o valor iguali-
tarismo real e desejado, sendo esse crescimento ligeira-
mente mais acentuado quando igualitarismo real e dese-
jado recebem pontuacdes mais baixas do que no sentido
em que pontuam mais alto. Mais uma vez, dado que ape-
nas o coeficiente a, apresentou significancia estatistica,
a curva relativa a linha de incongruéncia perfeita nao
pode ser interpretada com seguranca. Ela revela, porém,
gue a satisfacdo com o salario diminui quando a medida
real para o valor igualitarismo é menor que a medida da
expectativa a respeito desse valor e aumenta quando a
medida real € maior do que a da expectativa.

®1,002,00 ®2,00-3,00 ®3,00-4,00 ®4,00-500 ®500-6,00 = 6,00-7,00

[ S
2 8 8 8 8 8 8

Satisfagdo com o saldrio

=]

Igualitarismo Real
(Centralizado)

Igualitarismo Desejado (Centralizado)

Figura 2. Impacto dos Valores Reais e Desejados (Fator Igualitarismo)
na Satisfacdo com o Salario.
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Discussao

Utilizando diferentes modelos de analise de
regressao estatistica foi possivel constatar diferencas
entre suas capacidades de explicacdo do efeito da com-
binacdo de duas varidveis independentes sobre uma
variavel dependente. Foram utilizadas as variaveis valo-
res organizacionais reais e desejados como independen-
tes, e a variavel satisfacdo com o trabalho como depen-
dente. Os métodos de analise aplicados, regressao
linear multipla e regressao quadratica, utilizam as varia-
veis independentes de forma diferente, colapsando-as
por meio de um indice no caso do estudo dos modelos
lineares (CSVO e GSVO, neste estudo), ou agregando-as
sob a forma de uma equacao polinomial de segundo
grau no modelo quadratico.

Os resultados permitiram verificar que a regres-
sdo quadratica possibilitou encontrar explicacoes de
variancia de maior magnitude, quando comparada aos
modelos lineares. A analise de graficos de superficie via-
bilizada por esse modelo também é capaz de ampliar
o entendimento a respeito dos efeitos promovidos
pelas varidveis independentes sobre as dependentes.
Esses achados estao de acordo com o encontrado na
literatura, conforme modelo adotado ou defendido por
diversos autores (De Haas & Van Eerde, 2015; Edwards,
1994a, 1994b; Edwards & Parry, 1993; Lee & Antonakis,
2014; Ramsey & van den Berk-Clark, 2015; Shanock et
al., 2010; Sousa & Porto, 2015).

Achados como o deste estudo sao alguns dos
motivos que levaram Edwards (1994a, 2008) a defender
que estudiosos ndo apenas apliquem a solucao quadra-
tica para testar teorias de POF em suas pesquisas, mas
também que tedricos pensem e formulem suas teorias,
postulando-as de maneira a ndo conduzir o pesquisa-
dor ao engano de testa-las por meio de métodos menos
adequados, como o método baseado em diferencas de
pontuacdo. De acordo com Edwards (2008), muitos
pesquisadores sao levados a colapsar variaveis em um
Gnico indice, como os casos de CSVO e GSVO, porque as
teorias que tratam de compatibilidade individuo-orga-
nizacao - POF - conduzem a esse caminho, afirmando,
por exemplo, que é a POF que esta relacionada a um
resultado, ao invés de afirmar que pessoa, organizacao
e suas interacoes estdo relacionadas a ele.

E assim que, conforme Edwards (1994a), pesqui-
sadores devem levar todos esses pontos em conside-
racao e testar os modelos teéricos que estudam utili-
zando o método que possibilite a analise mais ampla

a respeito dos construtos envolvidos, ou ainda, devem
aplicar diversos modelos viaveis para selecionar o mais
adequado entre eles. Neste sentido, é relevante consi-
derar que comparacoes entre métodos de analise ndo
devem se restringir apenas a diferentes tipos de regres-
s30, como os apresentados neste trabalho. E de impor-
tancia que o pesquisador fortaleca seu modelo teérico
estabelecendo com clareza a que nivel (micro, meso,
macro) pertencem as variaveis presentes em seus estu-
dos do comportamento organizacional e amplie a tes-
tagem em busca do método mais adequado de analise,
por exemplo, aplicando e avaliando também resultados
de analises multinivel (Puente-Palacios & Laros, 2009;
Puente-Palacios et al., 2016).

Esta é, entretanto, uma conclusdo a qual se
pode chegar quando se tratam de analises de cunho
académico. Esse é o caso do caminho tracado neste
estudo, que trata de POF como uma subarea de estu-
dos de medidas do comportamento organizacional, que
constituem uma parcela de estudos de PO&T. Porém,
como lembrado por Borges-Andrade e Pagotto (2010),
a PO&T passa por processos de desenvolvimento rela-
cionados tanto a pesquisa cientifica, quanto a atuacao
na pratica organizacional, devendo, assim, permitir que
o avanco do conhecimento seja aplicado no cotidiano
das empresas.

Assim, para a aplicacao cotidiana na pratica orga-
nizacional, recorda-se que o IVO é um instrumento
desenvolvido ndo apenas com o intuito de medir valo-
res organizacionais, mas também as diferencas de pon-
tuacdo entre os valores reais e desejados de forma a
compreender o nivel de satisfacao/insatisfacdo de cola-
boradores organizacionais (Tamayo & Borges, 2006;
Tamayo et al., 2000). Recorda-se também que, para
atender aos critérios da FNQ (2008), um indicador de
gestdo deve ser de facil visibilidade, possibilitar uma
visdo balanceada do desempenho da organizacao, faci-
litar o entendimento dos direcionadores do negécio, e
suportar a tomada de decisdes visando influenciar os
ambientes interno e externo a organizacao. Entende-se
dai que, na pratica organizacional, quanto mais simples
for a compreensado e a comunicacao de uma medida,
maior sera a propensao para sua adocao.

Desta forma, dado o contexto organizacional e os
resultados encontrados por meio deste estudo, suge-
re-se que, uma vez que todos os modelos de regressao
aplicados indicaram que as medidas de satisfacdo com
o trabalho sofrem impacto com alteracdes que ocorrem
nas medidas de congruéncia de valores, o profissional
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da pratica poder3, se for mais adequado ao seu con-
texto e aos recursos disponiveis, considerar a constru-
cao de suas metas e de projetos de melhorias de gestao
tomando por base as expectativas visiveis por meio da
aplicacao das diferencas de pontuacao e da regressao
linear, o que €, de certa forma, aderente a visao defen-
dida por Tisak e Smith (1994). Essas expectativas sdo
mostraram-se, nesta comparacao, coerentes com o0s
resultados da regressao quadratica e, por sua vez, possi-
bilitam explicacdes mais aderentes ao esperado na defi-
nicdo de indicadores de gestdo, conforme FNQ (2008).

Ainda, a despeito dos calculos definidos por
Tamayo e Borges (2006) que levam aos resultados do
CSVO, sugere-se também que o calculo das diferencas
de pontuacao seja realizado por meio da diferenca abso-
luta. Essa é a forma de calculo que permite transformar
os resultados do coeficiente de satisfacdo (GSVO) em
um indice de satisfacio percentual (ISVO), também mais
aderente aos requisitos para adocao de um indicador de
gestao (FNQ, 2008).

Por fim, sugere-se que o racional apresentado
neste estudo é facilmente transponivel para aplicacoes
e comparacoes a serem realizadas com outros instru-
mentos e outros conjuntos de varidveis independentes
e dependentes, abrangidos pelo contexto de estudos de
POF. Desta forma, tanto profissionais ligados a pesquisa
académica, quanto os ligados a pratica organizacional
podem se beneficiar dessas analises e consideracoes,
transpondo-as para suas pesquisas e organizacoes de
acordo com suas necessidades cotidianas.

Naturalmente, este estudo apresenta limitacoes.
Uma delas esta ligada a apresentacao exclusiva de ape-
nas dois dos graficos de analise de superficie no caso
do modelo de regressdo quadratica. Para reduzir essa
limitacao, os autores poderao enviar todos os graficos a
quem tiver interesse, mediante solicitacdo para a autora
de contato. O estudo é também limitado em sua exten-
sdo de andlise matematica, que poderia ser ampliada
por meio da apresentacdo de calculos estatisticos a
respeito das restricoes aplicadas as variaveis, conforme
cada modelo de regressao aplicado. Entretanto, estudos
extensivos a esse respeito estdo disponiveis na litera-
tura internacional e este trabalho nao teria novas con-
tribuicoes a agregar nesse sentido. Sugere-se, portanto,
a visita direta as fontes, em especial Edwards e Parry
(1993), Edwards (1994a, 1994b) e Shanock et al. (2010).

Existe, ainda, uma limitacdo relativa a quali-
dade dos dados coletados. A forma de aplicacdo do
IVO, de acordo com Tamayo et al. (2000), em que se
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apresentam, lado a lado, as tabelas para pontuacao de
valores reais e de valores desejaveis poderia, eventual-
mente, provocar um viés nas respostas por motivar a
interpretacao de que o desejado normalmente deve-
ria ser “algo a mais” do que o que ja se tem. Se esse
viés existe, entao ndo apenas os coeficientes e o indice
de satisfacdo/insatisfacdo carregam reflexos dele, mas
também o conjunto das varidveis adotadas na regres-
sdo quadratica. Esse tipo de viés relativo a coleta de
dados em um Unico momento é amplamente discutido
na literatura, a exemplo de Podsakoff, MacKenzie, Lee
e Podsakoff (2003). Novos estudos poderio ser realiza-
dos utilizando diferentes sequéncias, ou momentos, de
apresentacao das escalas. Isso seria contributivo para o
alcance de conclusdes mais precisas sobre o tema.

Uma segunda limitacao relativa a qualidade dos
dados coletados diz respeito ao fato de a coleta ter sido
realizada em momento Unico, ndo permitindo testar o
ajuste do modelo quadratico ao longo do tempo. A rea-
lizacdo de novas pesquisas de cunho longitudinal seria
também contributiva para agregar informacodes a res-
peito do ajuste do modelo.
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