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Palavras-chave: Resumo

valores; As pesquisas em comprometimento afetivo tém crescido nas ultimas décadas, enfocando diversas realidades orga-
comprometimento afetivo; nizacionais, embora ndo tenham ainda contemplado a dos conselhos gestores municipais, ndo obstante a relevancia
conselhos municipais. das funcdes sociais que desempenham. Buscando suprir essa lacuna e também aprofundar a compreensdo acerca

do papel dos valores pessoais como antecedentes do comprometimento afetivo, este artigo analisou a relagdo entre
esses dois construtos junto aos conselheiros municipais de assisténcia social do Estado de Minas Gerais. A amostra
envolveu 204 participantes, que responderam ao Questionario de Perfil de Valores Pessoais (PQ-21) e a Escala de
Comprometimento Afetivo (ECOA). Andlises de regressdo hierarquica demonstraram que os tipos motivacionais be-
nevoléncia e poder, bem como o fator de ordem superior autotranscendéncia ofereceram predigdo ao comprome-
timento afetivo, sendo que o poder estabeleceu com este uma relagdo negativa. Reflexdes acerca das implicagdes e
das limitagdes da pesquisa sdo apresentadas, bem como sugestGes para estudos futuros.

Personal values and affective commitment in municipal social assistance councils

Keywords: Abstract
Values; Research on affective commitment has been growing over recent decades, focusing on several organizational envi-
Affective Commitment; ronments, although Municipal Councils are a yet unexplored reality, notwithstanding the relevance of their social

Municipal Councils. function. Aiming to address this gap as well as provide further evidence about the role of personal values as ante-

cedents of affective commitment, this study analyzed the relationship between these two constructs in the context
of Social Assistance councils in the state of Minas Gerais. A sample of 204 participants responded to the Personal
Values Profile Questionnaire (PQ-21) and the Affective Commitment Scale (ECOA). Regression analyses showed that
the benevolence and power motivational types, as well as the high order value type of self-transcendence, predicted
affective commitment. The relationship with power was negative. Study limitations and practical implications are
discussed with suggestions for future research.

Valores personales y compromiso afectivo enconsejerias municipales de asistencia social

Palabras-Clave: Resumen

Valores; Las investigaciones en compromiso afectivo han crecido en las ultimas décadas, enfocando diversas realidades or-
Compromiso Afectivo; ganizacionales, aunquetodavia no hayan contemplado la de lasconsejeriasgestoras municipales, a pesar de la rel-
Consejerias Municipales. evancia de sus funciones sociales. En este trabajo se analizd la relacidén entre estos constructos junto a consejerias

municipales de asistencia social del Estado de Minas Gerais, procurando suplir esa laguna y profundizar la compren-
sion del papel de los valores personales como antecedentes del compromiso afectivo. La muestra involucré a 204
participantes, que respondieron al cuestionario de valores personales (PQ-21) ya la escala de compromiso afectivo
(ECOA). Analisis de regresion jerarquica demostraron que los tipos motivacionales benevolencia y poder, asi como el
factor de orden superior autotranscendencia ofrecieron una explicacidn significativa para el compromiso afectivo, y
el poder establecio con este una relacion negativa. Se presentan reflexiones sobre las implicaciones y limitaciones de
la investigacion, asi como sugerencias para estudios futuros.
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A literatura de comprometimento organizacional destaca a
centralidade que os estudos nesse tema vieram assumindo nas ulti-
mas décadas no campo da psicologia organizacional (Bastos, Maia,
Rodrigues, Macambira, & Borges-Andrade, 2014; Peixoto, Bastos,
Soares, & Lobo, 2015; Stazyk, Pandey, & Wright, 2011), tendo um
volume crescente de pesquisas no cenario nacional e internacional.
N3do obstante sua consolidagdo como uma tradicdo de pesquisa
nesse campo, o comprometimento organizacional segue carecendo
de consenso quanto a sua defini¢do, ocasionando o que Menezes
e Bastos (2009) denominaram como uma polissemia do construto.

Compreendé-lo como uma espécie de vinculo entre o individuo
e a organizagdo favorece salientar tanto o seu carater dinamico
como a pressuposi¢cao de troca e reciprocidade existente na relagao
(Costa & Bastos, 2014). Se esse vinculo é estabelecido com base na
identificagdo e no envolvimento do individuo com a organizagao,
caracteriza-se o comprometimento atitudinal ou afetivo (Mowday,
Steers, & Porter, 1979). Caso seja estruturado em fungdo de uma
avaliagdo de ganhos ou perdas decorrentes da sua manutengao
tem-se o comprometimento instrumental (Becker, 1960).

Essas duas abordagens do comprometimento organizacional
caracterizam-se como as bases sobre as quais se assentaram o
estudo do fendmeno (Tamayo et al., 2001), e aqui sera enfocado,
especificamente, o comprometimento afetivo. Este se destaca
como a dimensdo mais consolidada no meio académico (Fernandes,
Siqueira, & Vieira, 2014), mostrando-se relacionado a resultados
individuais e organizacionais relevantes, tais como diminui¢dao do
absenteismo, melhor desempenho, demonstragao de cidadania
organizacional e diminuigdo dos niveis de estresse (Meyer, Stanley,
Herscovitch, & Topolnytsky, 2002), dentre outros.

Por essas razdes, o comprometimento afetivo continua sendo
o foco de variadas pesquisas na atualidade (e.g. Fernandes, et al.,
2014; Kim, Eisenberger, & Baik, 2016; Kuo, 2015; Stazyk et al., 2011;
Vandenberghe, Bentein, & Panaccio, 2014) com um crescimento
da atengdo dada aos seus antecedentes (Kim et al., 2016). Como
exemplo, cabe citar que ja foram estudados a percepgdo de supor-
te organizacional (Fernandes et al., 2014; Kim et al., 2016), o estilo
de vinculagdo (Schmidt, 2016) e os valores individuais e tempo de
servigo (Tamayo et al., 2001).

No que tange especificamente aos valores individuais, observa-
se que embora ja tenha sido anteriormente explorado o seu papel
como varidvel antecedente do comprometimento organizacio-
nal (e.g. Cohen & Liu, 2011; Fernandes & Ferreira, 2009; Glazer,
Daniel, & Short, 2004; Martins & Sant’Anna, 2014; Omar; Paris,
& Vaamonde, 2009), poucos estudos o fizeram considerando seu
papel unicamente em relagdo ao comprometimento afetivo (e.g.
Cohen & Shamai, 2010; Tamayo et al., 2001; Wang, Caldwell, & Yi,
2015). Dessa forma, constata-se que ainda ha campo a ser explo-
rado no estudo da relagdo entre valores individuais e comprome-
timento afetivo, principalmente ao se considerar a existéncia de
populagdes pouco ou nunca exploradas nas pesquisas, tais como a
de conselheiros municipais.

Os estudos sobre comprometimento tém enfocado, na maioria
dos casos, empresas privadas: alguns deles sao voltados a 6rgdos
publicos (e. g. Melo et al., 2014; Oliveira, Cabral, Santos, Pessoa,
& Roldan, 2014; Potipiroon & Ford, 2017; Stazyk et al., 2011), mas
nenhum deles direcionado a realidade dos conselhos gestores
municipais, ndo obstante o papel fundamental que estes podem
desempenhar para o exercicio da democracia, dado que se consti-
tuem como espacgos de formulagdo e controle de politicas publicas
setoriais, que atuam na captagao de demandas e pactuagdo de inte-
resses especificos de diversos grupos sociais e como forma de am-
pliar a participagao dos segmentos com menor acesso ao aparelho

de Estado (Raichelis, 2007). Os conselhos sdo érgdos permanentes
e obrigatérios, que possuem tém leis préprias de criagao, presentes
nas esferas municipal, estadual e federal. Sua composi¢do é parita-
ria, contando com representantes do poder publico e da sociedade
civil. Entretanto, a existéncia dos conselhos ndo assegura a mudancga
no padrao das relagdes que se estabelecem entre o poder publico e
a sociedade, pois, caso sua atuagdo nao seja efetiva, eles podem se
estruturar por mero formalismo (Oliveira, Pereira, & Oliveira, 2010).

No caso dos conselhos municipais de assisténcia social, por
exemplo, os sujeitos ali atuantes desempenham relevante papel
como agentes publicos, com poder de decisdo nos assuntos de
interesse coletivo, tendo como atribui¢Ges a deliberagdo sobre a
aprovagdo de planos e resolugdes, gastos publicos, fiscalizagdo e
acompanhamento de servigos, programas, projetos e beneficios da
politica publica local de assisténcia social oferecida pelos érgdos
publicos e/ou entidades associadas, contribuindo para a implan-
tacdo do Sistema Unico de Assisténcia Social no pais (Conselho
Nacional de Assisténcia Social - CNAS, 2011; Tribunal de Contas da
Unido - TCU, 2013). Esses conselheiros devem manter-se em cons-
tante aprimoramento para o desempenho de suas fungdes, as quais
podem vir a contribuir para o bom uso dos recursos publicos e para
a deliberagdo de servigos socioassistenciais em atividades conti-
nuadas que visem a melhoria da qualidade de vida da populagdo,
especialmente de familias em situagao de vulnerabilidade e risco
social (TCU, 2013). Cumpre, portanto, assinalar que o estudo do
comprometimento afetivo de conselheiros municipais reveste-se
de maior singularidade, haja vista se tratar de um tipo de trabalho
ndo remunerado, que apresenta grande potencial de exercicio de
controle social.

Tomando-se o cardter voluntdrio desse tipo de atuagdo, tem-se
outro aspecto pouco explorado nos estudos sobre comprometi-
mento organizacional (e.g., Boezeman & Ellemers, 2007; Turnau
& Mignonac, 2015; Valéau, Mignonac, Vandenberghe, & Turnau,
2013; Vuuren, Jong, & Seydel, 2008). Valéau et al. (2013) ja refleti-
ram sobre a necessidade de se testar como os construtos elabora-
dos para a realidade de trabalhadores remunerados se aplicam em
ambientes de trabalho voluntario. No caso do comprometimento
afetivo, tal demanda se justifica pelo fato de que os conselhos
gestores municipais, bem como as instituicdes que se beneficiam
de mao de obra voluntaria, precisam atrair e reter individuos com-
prometidos com a causa na qual se engajam e também porque os
individuos que neles atuam voluntariamente buscam satisfagdao em
suas atividades.

Considerando-se, entao, as reflexdes aqui tecidas, o presente
trabalho tem como objetivo analisar a relagdo entre os valores pes-
soais e 0 comprometimento afetivo dos conselheiros municipais de
assisténcia social. Com esse intuito, envolveu os sujeitos atuantes
nos Conselhos Municipais de Assisténcia Social - CMAS do Estado
de Minas Gerais, uma vez que eles se encontram ativos nos 853
municipios do seu territério (Ministério do Desenvolvimento Social
e Combate a Fome - MDS, 2013). A seguir, sdo apresentadas algu-
mas contribui¢des relevantes para compreender como se delineia
o comprometimento organizacional afetivo, bem como as relagdes
que ele estabelece com outros construtos e também uma descrigdo
da teoria de valores pessoais adotada no estudo, acompanhada de
breve andlise de estudos anteriores sobre a relagdo entre valores
pessoais e comprometimento organizacional afetivo.

Comprometimento organizacional afetivo

A cldssica definigdo de comprometimento organizacional ofere-
cida por Mowday et al. (1979) enfatiza a magnitude da identificagdo
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e do envolvimento de um individuo com a organizagdo em que atua,
caracterizando-a por meio de trés fatores, a saber: crenga e acei-
tacdo dos objetivos e valores organizacionais; disponibilidade em
dispender esforgos em favor da organizagdo; e desejo de se manter
como membro da instituicdo. Enfatizam, ainda, que, considerado
dessa forma, o conceito de comprometimento abrange mais do
que uma simples lealdade passiva a organizagdo, passando a com-
preender uma relagdo ativa, na qual o individuo deseja contribuir
em favor do bem-estar da organizagao.

Variadas tentativas de conceitualizagdo do fenomeno se
seguiram, gerando uma pluralidade conceitual e culminando no
desenvolvimento de um modelo tridimensional (Meyer & Allen,
1991), que se consolidou como o mais difundido da area. Segundo
esse modelo, o comprometimento seria um estado psicoldgico que
caracteriza a relagdo do empregado com a organizagdo e que traz
implicagOes sobre sua decisdao de permanéncia, sendo formado por
trés componentes: afetivo - incorpora a nogao de comprometimen-
to defendida por Mowday et al. (1979); de continuagdo (trata dos
custos associados a decisdo de deixar a organizagdo); e normativo
(envolve a ideia de obrigagdo em relagdo a organizagdo), cada um
deles se desenvolvendo em fungdo de diferentes antecedentes e
com implicagdes distintas sobre o comportamento no trabalho.

As criticas a esse modelo, entretanto, foram surgindo, com
destaque para aquela empreendida por Solinger, Van Olffen e Roe
(2008), que explica que o modelo estaria antes tratando de pre-
ditores da rotatividade nas organizagdes do que de componentes
do comprometimento organizacional. Isso porque as dimensdes
de continuagdo e normativa descreveriam atitudes relacionadas
a comportamentos de permanéncia ou saida da organizagdo, e os
autores defendem que o comprometimento organizacional deveria
ser compreendido em termos de atitudes em relagao a organizagao.

Logo, seria preservada apenas a dimensdo afetiva como um
tipo de atitude que “tende a se correlacionar positiva e significa-
tivamente com muitos comportamentos desejaveis” (Rodrigues &
Bastos, 2010, p. 134), o que fortaleceria a ideia de se retornar a
uma definigdo unidimensional do construto (Costa & Bastos, 2014).
Os argumentos apresentados sdo de que a base afetiva caracteriza
de modo mais adequado o comprometimento, ja que constitui
uma espécie de vinculo ativo, em que se sobressaem as atitudes
de efetivo engajamento e identificagdo, que se manifestam pelo
empenho e interesse na execugdo de atividades e esforgos direcio-
nados ao desenvolvimento da organizagdo (Rodrigues et al., 2013).
A respeito dessa caracterizagcdao emerge outra controvérsia, que diz
respeito ao fato de nela se incluir a nogdo de identificagdo - que
ja estava presente desde a definicdo apresentada por Mowday et
al. (1979). Segundo Schoemmel, Jgnsson e Jeppesen (2015), essa
compreensdo tem sido questionada conceitual e empiricamente
por alguns autores (e.g. Gautam, Van Dick, & Wagner, 2004; Riketta,
2005), pois embora sejam construtos relacionados, a identificagdo
e o comprometimento deveriam ser tratados separadamente, por
serem considerados assuntos distintos.

De acordo com Mercurio (2015), esse debate sobre a natureza,
os tipos e bases do comprometimento, bem como sobre a questao
da validade e acuracia do modelo tridimensional de Meyer e Allen
(1991) permanece intenso. Apoiado na andlise das pesquisas que
examinou em seu estudo de revisdo, afirma persistir tanto esse
debate quanto alguma confusdo sobre o que é comprometimen-
to organizacional. Ndo obstante, esclarece que é perceptivel, em
quase todas as pesquisas, a existéncia de elementos que permitem
defender a nogdo do comprometimento afetivo ou atitudinal como
uma espécie de nucleo do comprometimento organizacional, que
tende a se estabelecer como um foco para o direcionamento das

pesquisas futuras. Perreira et al. (2018) pontuam também que esse
tem se mostrado um dos melhores preditores do comportamento
organizacional.

Tomando-se os antecedentes do comprometimento afetivo,
em estudo de meta-anadlise, Meyer et al. (2002) observaram prin-
cipalmente o papel da idade, do tempo de servigo na organizagao,
do locus de controle externo, da ambiguidade e do conflito de
papel e percepgdo de suporte organizacional, sendo esse ultimo
0 que apresentou correlagdo mais forte com o comprometimento
afetivo. Breitsohl e Ruhle (2013) apontam que tais antecedentes
podem ser categorizados como individuais e/ou organizacionais,
citando desses ultimos, além do suporte, o clima, a cultura e a jus-
tica organizacionais. Quanto aos antecedentes individuais, Bastos
et al. (2013) explicam que as caracteristicas pessoais, como idade,
género e tempo de servigo na organizagao, sdo variaveis distais do
comprometimento, cujas relagdes com o fendmeno sao geralmente
modestas. No que tange ao papel dos valores individuais, alguns
estudos os testaram conjuntamente com a percepg¢do de valores
organizacionais, utilizando uma taxonomia de valores adaptada de
Rokeach (1973) por McDonald e Gandz (1992) (e.g. Abbott, White, &
Charles, 2005; Finegan, 2000; Lawrence & Lawrence, 2009). Outros
0s examinaram a partir do enfoque do individualismo e coletivismo
(e.g. Omar et al., 2009; Wang et al., 2015). A maioria dos estudos
empreendidos no Brasil e alguns poucos desenvolvidos no exterior
(Cohen & Liu, 2011; Cohen & Shamai, 2010; Fernandes & Ferreira,
2009; Glazer et al., 2004; Martins & Sant’Anna, 2014; Tamayo et
al., 2001) fizeram uso da Teoria de Valores Pessoais de Schwartz
(1992), a qual serd resgatada a seguir, assim como as principais con-
tribuicdes dos estudos que dela se utilizaram para explicar a relagdo
entre valores humanos e comprometimento organizacional.

Valores pessoais e comprometimento afetivo

Os valores podem ser compreendidos como concepgdes so-
cialmente compartilhadas sobre o que é considerado bom, correto
e desejavel, e, quando se trata de valores individuais, expressam
objetivos transituacionais motivacionais amplos, que afetam as
percepgdes e interpretagbes de diferentes situagdes, assim como
as preferéncias, escolhas e agdes (Knafo, Roccas, & Sagiv, 2011).
De acordo com Rohan (2000), tedricos de varias areas tém enfa-
tizado a importancia das prioridades axioldgicas individuais para
compreender e predizer decisGes atitudinais e comportamentais,
de modo que os valores individuais se constituem, conforme Porto
e Torres (2014), como varidveis antecedentes primarias de estudos
empiricos, sendo a relagdo entre valores, atitudes e comportamen-
to explorada para explicar uma grande diversidade de fenémenos
organizacionais (Torres, Porto, Vargas, & Fischer, 2015).

Dentre as estruturas propostas para o estudo de valores em ni-
vel individual, destaca-se aquela apresentada por Schwartz (1992),
a qual foi testada em inumeras culturas ao redor do mundo (67
paises) (Schwartz, 2005), envolvendo todos os continentes. Uma
das pressuposi¢es basicas sobre as quais se assenta é de que os
tipos motivacionais de valores tendem a ser universais, dado que
eles se fundamentam em trés requisitos basicos para a existéncia
humana: as necessidades dos individuos como organismos biolo-
gicos, os requisitos da interagdo social coordenada e as demandas
sociais de sobrevivéncia e bem-estar dos grupos (Schwartz, 1992;
2005). Desses trés requisitos universais, Schwartz (1992; 2005)
deriva dez tipos motivacionais de valor, quais sejam: poder, reali-
zagdo, hedonismo, estimulagao, autodeterminagdo, universalismo,
benevoléncia, tradigdo, conformidade e seguranga.
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Além disso, Schwartz evidenciou a existéncia de um conjunto
de relagGes dinamicas entre esses tipos motivacionais, que podem
ser de conflito “antagdnicas” ou compatibilidade, resultando no
seu agrupamento em duas dimens&es bipolares, que contrastam
valores de abertura a mudanca a valores de conservagao e valores
de autotranscendéncia a valores de autopromogao. Designadas em
uma estrutura circular, a autotranscendéncia trata da preocupagao
com o bem-estar alheio e agrupa os tipos motivacionais benevo-
|éncia e universalismo, estando em oposi¢do a autopromogao, que
descreve o dominio sobre outros e a promogdo dos préprios inte-
resses, envolvendo a realizagdo, o poder e o hedonismo (Schwartz,
1992; 2005). Cabe salientar que este Ultimo pode compor tanto os
valores de autopromogdo quanto os de abertura a mudanga. No
que se refere a abertura a mudanga, aponta para a independéncia
de pensamento e agdo, bem como para a predisposi¢cdo a trans-
formagdes, reunindo os tipos motivacionais autodeterminacdo e
estimulagdo; ao passo que a conservagao refere-se a preservagao
de praticas tradicionais e a tendéncia a preservar a estabilidade,
congregando a tradi¢cdo, a conformidade e a seguranga (Schwartz,
1992; 2005).

Tal estrutura sofreu reformulagao recente, com vistas a propor-
cionar maior poder explicativo, por meio de uma atualizagao dos
tipos motivacionais, que aumentaram para 19, mantendo-se orga-
nizados, no entanto, nas mesmas duas dimensdes bipolares acima
descritas (Schwartz et al., 2012). Autores como Teixeira, Sambiase,
Janik e Bilsky (2014) entendem que a estrutura atualizada carece de
solidez, comparativamente a original, pois foi testada em numero
menor de paises. Em concordancia com tais autores, o presente
estudo se apoiou na estrutura original de 10 tipos motivacionais.

Utilizada no estudo desenvolvido por Tamayo et al.
(2001) para analisar a influéncia das prioridades axioldgicas no
comprometimento afetivo, a estrutura revelou como preditores do
comprometimento afetivo os tipos motivacionais tradi¢ao, poder,
estimulagdo e universalismo (sendo, no caso da estimulagdo, uma
relagdo negativa). Quando foram consideradas como preditoras
as dimensGes que agrupam os tipos motivacionais, apenas a con-
servagao emergiu como antecedente. Ja na pesquisa desenvolvida
por Cohen e Shamai (2011), que examinou a relagdo entre valores
individuais, bem-estar subjetivo e comprometimento afetivo,
evidenciaram-se o papel da realizagdo (relagdo negativa) e do po-
der (relagdo positiva), este ultimo corroborando parcialmente os
achados de Tamayo et al. (2001).

As contribui¢cdes de Cohen e Liu (2011), Fernandes e Ferreira
(2009), Martins e Sant’Anna (2014) e Glazer et al. (2004), embora
nao tenham focado exclusivamente o comprometimento afetivo,
apresentaram os antecedentes encontrados para essa dimensao do
comprometimento. Fernandes e Ferreira (2009) corroboraram os
achados de Tamayo et al. (2001) ao observarem o papel dos valores
pessoais de conservagdo na predicdao do comprometimento afeti-
vo, que, no estudo de Martins e Sant’Anna (2014), ja se mostrou
correlacionado aos tipos motivacionais hedonismo e seguranga.
Assim, este ultimo corrobora parcialmente as pesquisas anteriores
no Brasil, uma vez que o tipo motivacional seguranca faz parte do
grupo de valores de conservagao.

No que tange a pesquisa de Glazer et al. (2004), por ter coletado
dados em diferentes paises (Hungria, Italia, Reino Unido e Estados
Unidos), conseguiu observar que as correlagdes entre valores e
comprometimento organizacional variaram ligeiramente entre
as culturas, sendo que a abertura a mudanga explicou a variancia
no comprometimento afetivo nas amostras da Hungria, da Italia e
dos Estados Unidos. Cohen e Liu (2011), por sua vez, examinaram a
relagdo entre valores individuais, comprometimento organizacional

e ocupacional e cidadania organizacional, tendo observado que o
comprometimento organizacional afetivo se relacionou positiva-
mente com a conformidade e a benevoléncia.

Analisando-se os achados dos estudos internacionais e brasilei-
ros, nota-se que no Brasil as pesquisas tiveram como ponto comum
a contribuicdo de tipos motivacionais de valores agrupados no
polo conservagao para explicar o comprometimento afetivo, o que
também se evidenciou de forma parcial no estudo de Cohen e Liu
(2011), por terem identificado relagdo positiva com a conformida-
de. No extremo oposto desse polo estdo os valores de abertura a
mudanga, que foram aqueles que explicaram o comprometimento
afetivo em trés paises no estudo de Glazer et al. (2004). Cumpre
observar se o presente estudo ird reforgar os achados anteriores
das pesquisas nacionais sobre a relagao entre esses construtos.

Método

A populagdo do estudo foi composta por 853 representantes
de Conselhos Municipais de Assisténcia Social (CMAS) de cada um
dos municipios que compdem o Estado de Minas Gerais (MDS,
2013). Dessa populagdo, foi selecionada uma amostra probabilistica
aleatdria de 204 respondentes, sendo a confiabilidade esperada de
90%. O tamanho da amostra foi definido por meio de um calculo
de estimagdo de proporgdao multinominal, baseado nos estudos
de Steven (1987). A maioria dos respondentes é do sexo feminino
(67,6%), o que vai ao encontro do apontamento em pesquisas de
que as mulheres tradicionalmente representam a maioria expressi-
va dos representantes em conselhos (Lichmann & Almeida, 2010).
A idade média gira em torno de 39 anos (DP = 11,25); a renda fa-
miliar predominante oscila entre 1 a 3 salarios-minimos (46,1%) e
4 a 5 salarios-minimos (32,8%); e a maioria tem graduagdo (30,4%)
ou pds-graduagdo (39,7%). O tempo médio como representante
de CMAS é de 31 meses (DP = 31,24), ainda que parte da amostra
esteja atuando por até 180 meses. A situagdo no conselho é de titu-
lares, para a maioria (69,6%); e os representantes do poder publico
(52,7%) e da sociedade civil (47,1%) se distribuiram de forma rela-
tivamente equitativa. Cabe salientar, ainda, que a pesquisa contou
com respondentes de todas as regides de Minas Gerais.

A coleta de dados foi realizada por meio da aplicagdo dos
questionarios Portrait Values Questionnaire - PVQ-21, Escala de
Comprometimento Organizacional - ECOA e uma ficha sociodemo-
grafica. O PVQ-21, também conhecido como PQ-21, foi traduzido
e adaptado, tendo suas evidéncias de validade testadas no Brasil
por Sambiase, Teixeira, Bilsky, Aradjo e Domenico (2014). Esse
instrumento é composto por 21 questdes representativas dos dez
tipos motivacionais de valores de Schwartz (1992), que descrevem
objetivos, aspiracdes ou desejos que implicitamente apontam para
aimportancia de dado tipo de valor para uma pessoa. Os testes rea-
lizados pelos referidos autores confirmaram a estrutura fatorial da
escala, cujo alpha de Cronbach para os tipos motivacionais variou
entre 0,45 e 0,65, se mantendo em torno de 0,60 para as dimensdes
bipolares. A ECOA é uma escala apresentada por Bastos, Siqueira,
Medeiros e Menezes (2008), que possui 18 itens estruturados para
indicar sentimentos positivos e negativos do respondente com re-
lagdo a organizacdo em que trabalha, permitindo analisar o nivel
de seu comprometimento organizacional afetivo. Os resultados dos
testes a que foi submetida atestaram a confiabilidade da escala, que
se constitui em uma medida unidimensional do comprometimento,
cujo alpha de Cronbach foi de 0,95.

A coleta de dados foi realizada, em um primeiro momento, em
uma Conferéncia de Assisténcia Social (quando se teve acesso aos
representantes dos CMAS de diversas regides do Estado de Minas
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Gerais), localizando os respondentes de acordo com o seu nimero
de inscrigdo. Foram distribuidos 260 questionarios fisicos e desses
retornaram 160 considerados vélidos. Como o volume ndo foi su-
ficiente para cobrir o nimero apontado pelo cdlculo amostral, a
coleta teve sua continuidade por meio de envio de mensagens por
correio eletrénico, com o questionario em anexo, a 213 responden-
tes, obtendo por esse meio a adesdo de mais 44 respondentes. A
pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica da Universidade Federal
de Alfenas, e todos os participantes foram requisitados a assinar o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

As analises dos dados foram feitas por meio do software SPSS,
por meio de cdlculos de média, desvio-padrao e frequéncia para os
dados sociodemograficos, de modo a delinear o perfil dos respon-
dentes. Os cdlculos de média, desvio-padrao e andlise de regressao
hierdrquica foram computados para os dados relativos aos valores
pessoais e ao comprometimento organizacional dos participantes.
A opgdo pela andlise de regressao hierarquica se deu em virtude de
se tratar de um estudo que buscou analisar a relagdao entre um con-
junto de varidveis que ja havia sido testado em pesquisas anterio-
res, porém em contextos distintos daquele enfocado no presente
trabalho. Assim, a ordem de entrada dessas variaveis foi baseada
nos referidos estudos, de modo que o grau de comprometimento
afetivo foi tomado como varidveis dependentes e independentes;
no primeiro bloco, a idade, o género, a escolaridade e o setor de re-
presentac¢do dos conselheiros (poder publico ou sociedade civil) e,
no segundo bloco, os 10 tipos motivacionais de valores de Schwartz
(1992). Numa segunda fase, as variaveis do primeiro bloco foram
mantidas e, no segundo bloco, foram inseridas as quatro dimensdes
gue agrupam os tipos motivacionais da teoria de valores mencio-
nada (autopromogdo, abertura a mudanga, autotranscendéncia e
conservagao).

A inclusdo dos dados sociodemograficos, como varidveis e
controle na regressdo, se deveu ao fato de que variados autores
(Fernandes & Ferreira, 2009; Kim et al., 2016; Mathieu & Zajac,
1990; Meyer et al., 2002; Wang et al., 2015) tém apontado o seu
papel, ainda que modesto (Bastos et al., 2013), na predigdo do
comprometimento afetivo. Assim, as varidveis de idade, género e
escolaridade foram incluidas por serem usualmente empregadas
em estudos dessa natureza, quase sempre apresentando alguma
explicagdo da variagdo no grau de comprometimento. Quanto a
variavel setor de representacdo, foi inserida no modelo por carac-
terizar um aspecto relevante da posi¢ao dos pesquisados em seus
respectivos CMAS.

Resultados e discussao

Os resultados da andlise de regressdo que demonstrou a con-
tribuicdo preditiva dos tipos motivacionais de valores humanos, em
relagdo ao comprometimento organizacional afetivo, encontram-
se dispostos na Tabela 1. Conforme ali se observa, as variaveis de
controle (primeiro bloco) explicam significativamente a variancia
do grau de comprometimento afetivo (R? = 0,14) e, apds a entrada
dos tipos motivacionais de valores (segundo bloco), uma explicagdo
também significativa foi adicionada a tal varidncia (R? = 0,32), com
uma mudanga em R? da ordem de 18%. Esse resultado é indicativo
de que os valores individuais oferecem uma explicagdo incremental
consideravel, além de idade, género, escolaridade e setor de repre-
sentacdo em nivel de comprometimento afetivo dos conselheiros
com os CMAS.

Tabela 1
Relagdo entre tipos motivacionais de valores e comprometimento afetivo

Varidveis antecedentes B Blo- B Blo-
col co2

Coeficientes B
Idade 0,20**  0,15*
Género 0,00 -0,03
Escolaridade 0,27** 0,14
Setor de representagdo -0,16* -0,17*
Poder -0,15*
Realizagdo 0,07
Hedonismo -0,03
Estimulagdo 0,10
Autodeterminagdo -0,06
Universalismo 0,16
Benevoléncia 0,28**
Tradigdo 0,06
Conformidade -0,03
Seguranga -0,01
Valores de R
R 0,37**  0,57**
R? 0,14**  0,32**
Mudanga em R? 0, 18**

Nota. *p < 0,05 **p < 0,01. Fonte: Dados da pesquisa

Tomando-se a contribuigdo preditiva das variaveis sociodemo-
graficas, nota-se que houve uma associagcdo positiva entre a idade
(6 =0,20) e a escolaridade (8 = 0,27) e uma negativa com o setor de
representagdo (8 = -0,16), sendo esta ultima indicativa de que os
conselheiros que representam o poder publico sdo mais compro-
metidos afetivamente com os conselhos do que os representantes
da sociedade civil.

No que tange a idade, Tamayo et al. (2001) j& haviam aventado
a possibilidade de que sua explicagdo do vinculo afetivo estivesse
relacionada a maturidade psicoldgica. Ja Bastos et al. (2013, p. 294)
consideram que “ndo é possivel afirmar que os trabalhadores ficam
mais comprometidos a medida que envelhecem”, mas que isso tal-
vez possa ser devido aos efeitos provocados pela presenca de gru-
pos de geragdes distintas na composi¢do das amostras. Entende-se
que ambas as suposi¢oes sdo plausiveis, embora, para o presente
estudo, a primeira parega mais aplicavel, tendo em vista que a
participagdo em conselhos é voluntaria, portanto, individuos mais
maduros podem apresentar maior envolvimento e disponibilidade
de emitir esforgos pela causa.

Da mesma forma, a maior escolaridade pode estar contribuindo
para uma escolha mais consciente em participar do conselho, tendo
em conta o seu potencial democratico, o que facilita a identificagdo
com o idedrio que fundamenta a existéncia de instancias dessa
natureza. Os achados de Wang et al. (2015) também observaram
o papel da educagdo, mas de forma negativa em relagdo ao com-
prometimento afetivo e positiva em relagdo a intencdo de deixar a
organizacgdo, salientando que o maior nivel de escolaridade de tra-
balhadores em organizagdes que visam ao lucro representa maior
mobilidade no mercado de trabalho e menor vinculagdo afetiva.
Assim, a mesma variavel que representa possibilidade de escolha
mais atrativa profissionalmente em um contexto é a que facilita a
opgdo consciente pelo engajamento em outro; tanto que, dentre
as variaveis demograficas no presente estudo, a escolaridade foi a
que apresentou maior contribuigdo preditiva e significancia para o
modelo.

Em concernéncia ao maior comprometimento afetivo por parte
dos conselheiros que representam o poder publico, importa escla-
recer que estes, mesmo atuando voluntariamente como conselhei-
ros, possuem vinculo empregaticio com o 6rgdo governamental que
representam, nas cadeiras que ocupam, e sdo indicados pelo gestor
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publico para esse exercicio. Os CMAS ndo possuem sede propria e
se encontram normalmente instalados nas dependéncias do prédio
da prefeitura municipal, o que pode ocasionar desde a dependén-
cia do apoio desta para seu funcionamento (Gurgel & Justen, 2013)
até uma transformacdo do poder deliberativo previsto em uma
funcdo consultiva e, em alguns casos, legitimadora das decisGes
do poder publico (Kronemberger, Tenério, Dias, & Barros, 2012).
Paralelamente, o protagonismo estatal é sugerido por alguns auto-
res, e as reunioes sao mediadas por algum conselheiro do governo
(Coelho & Verissimo, 2004; Teixeira, Souza, & Lima, 2012). Por essas
razdes, entende-se que os representantes do poder publico podem
se sentir mais identificados e implicados na dinamica dos CMAS do
gue os representantes da sociedade civil.

Examinando, por sua vez, os resultados referentes as variaveis
antecedentes do segundo bloco, isto é, os tipos motivacionais de
valores, nota-se que poder (6 =-0,15) e benevoléncia (8 = 0,28) ofe-
receram predicdo ao comprometimento afetivo. Sendo negativo o
coeficiente B do primeiro, tem-se que quanto maior a valorizagao
do status social, do prestigio e do controle de pessoas e recursos,
menor tende a ser o nivel de comprometimento. Assim, o conjunto
desses resultados se mostra coerente tanto com os pressupostos
da Teoria de Schwartz (1992) quanto com a realidade de um traba-
Ilho voluntdrio, que tem como uma de suas bases motivacionais o
altruismo.

Vale mencionar que a significancia do coeficiente relativo ao
universalismo (8 = 0,16) ficou no limite do ponto de rejeicdo (p
= 0,07), o que permite cogitar uma possivel influéncia desse tipo
motivacional sobre o comprometimento afetivo, que cabe ser ave-
riguada em pesquisas futuras. Tomado juntamente com o tipo mo-
tivacional benevoléncia, compdem o polo autotranscendéncia, que
enfatiza a aceitagdo daigualdade entre as pessoas, e o interesse por
seu bem-estar, ao passo que o tipo motivacional poder compde o
polo exatamente oposto (autopromogdo), que aborda o empenho
por sucesso pessoal e dominio sobre o entorno (Schwartz, 2006).
Contudo, dado que este Ultimo se apresenta com sinal negativo,
termina por reforgar a autotranscendéncia como a motivagdo
principal do comprometimento organizacional. Tal resultado si-
naliza o esquecer de si em favor dos outros como uma forga que
contribui para explicar o comprometimento com os CMAS, onde os
respondentes podem se engajar em alguma atividade em beneficio
da sociedade ou das pessoas proximas, em canais de participagao
social e de recepgdo de demandas, pensando no desenvolvimento
humano e social e na efetivagao dos direitos sociais.

Nessa vertente, importa salientar que a benevoléncia apresen-
tou a maior contribuigdo preditiva de todas as varidveis do modelo
e sua meta é de preservagdo, fortalecimento da solidariedade
intragrupos e atenc¢do ao bem-estar daqueles com quem se man-
tém contato pessoal mais frequente (Schwartz, 2005). Os que mais
buscam projecdo pessoal e destaque sdo os que menos se compro-
metem afetivamente, pois sua motivagdo é individualista. Logo,
prevalece na explicagdo do comprometimento afetivo uma moti-
vagdo de natureza coletivista, mas com um tipo de altruismo mais
alicercado em relagdes de proximidade do que em ideais universais
de igualdade e justica social, que descrevem o tipo motivacional
universalista. Entdo, os que apresentam maior tendéncia a um vin-
culo de envolvimento com os CMAS sao aqueles que trazem os valo-
res de benevoléncia como caracteristica pessoal que os predispde a
priorizar o auxilio aos que lhe estdo proximos. Isso pode acabar se
manifestando por meio de um devotamento maior as demandas do
setor e/ou da instituicdo representada.

Por fim, atentando para os resultados das andlises que, consi-
derando os dois grupos de representagdo conjuntamente, tomaram

as dimensGes de valores humanos como varidveis preditoras do
segundo bloco (Tabela 2), emerge coerentemente a autotrans-
cendéncia com um coeficiente expressivo (6 = 0,43). Comparado
ao primeiro modelo, este oferece explicagao ligeiramente menos
satisfatdria, ja que apds a entrada das dimensdes de valores (se-
gundo bloco), a explicagdo adicionada a variancia foi de 30%; e
a mudanca em R?, de 16%, portanto, 2% menor do que a obtida
anteriormente. Contribuiu, entretanto, para fortalecer a conclusao
de que a autotranscendéncia se apresenta como a motivagdo que
explica o comprometimento afetivo no ambito dos CMAS, dado
que a autopromogao nao se confirma nessa segunda analise como
variavel preditora.

Tabela 2
Relagdo entre as dimensées de valores pessoais e o comprometimento
afetivo

Varidveis antecedentes Bloco 1 Bloco 2
Coeficientes B

Idade 0,20%* 0,15*
Género 0,00 -0,01
Escolaridade 0,27** 0,12
Setor de representagdo -0,16* -0,14*
Autopromogdo -0,07
Abertura a mudanga 0,04
Autotranscendéncia 0,43%*
Conservagao -0,01
Valores de R

R 0,37** 0,55%*
R? 0,14** 0,30%*
Mudanga em R? 0,16**

Nota. *p < 0,05 **p < 0,01. Fonte: Dados da pesquisa

Tais resultados contradizem a nogdo, defendida por Tamayo et
al. (2001, p. 33), de que “o comprometimento organizacional ndo é
um comportamento que se desenvolve a partir de uma Unica moti-
vagdo, mas que apresenta um nucleo motivacional complexo”. Por
outro lado, corroboram a tese, que esses mesmos autores apresen-
tam em seu estudo, de um comprometimento afetivo fundamen-
tado em motivagdes de natureza coletivista. Alids, esse se mostrou
como o Unico aspecto que liga os resultados da presente pesquisa
aos achados de estudos anteriores no Brasil, uma vez que a predi-
¢do do comprometimento afetivo por valores de conservagao foi
uma tonica que se repetiu tanto no estudo de Tamayo et al. (2001)
quanto no de Fernandes e Ferreira (2009) e, em certa medida, no
de Martins e Sant’Anna (2014) por ter revelado como preditores
do comprometimento afetivo os tipos motivacionais hedonismo e
seguranga, sendo esse ultimo parte do grupo de valores de con-
servagdo. Com base no levantamento realizado, observou-se que o
presente estudo foi o Unico a identificar o tipo motivacional bene-
voléncia e o fator de ordem superior autotranscendéncia como pre-
ditores do comprometimento afetivo e também o Unico do género
desenvolvido junto a participantes em conselhos municipais, que
se caracterizam em sua atuag¢do como trabalhadores voluntarios.
Isso ressalta a relevancia do contexto de estudo para o processo de
estabelecimento de relagGes entre varidveis.

Consideragdes finais

Conforme salientam Bastos et al. (2014), uma das razdes pelas
quais o tema do comprometimento organizacional foi crescendo em
evidéncia nas pesquisas, nas Ultimas décadas, esta no potencial que
os seus achados apresentam para o campo da gestdo, ao viabilizar
o repensar de politicas e praticas concernentes as pessoas nas or-
ganizagOes, de modo a promover melhor desempenho das func¢des
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sociais delas esperadas. Assim, quando se pensa na realidade dos
conselhos municipais no Brasil, torna-se clara a relevancia das
fungdes sociais que cumprem, porém nao talvez dos desafios com
que se defrontam para a manutencdo de seu funcionamento em
conformidade com o ideario que serviu de base para sua criagdo.
Por conseguinte, trata-se de um espago que pode se beneficiar de
estudos sobre o comprometimento de seus participantes, embora
se trate de uma realidade ainda negligenciada em pesquisas dessa
natureza.

Buscando suprir essa lacuna e também aprofundar a com-
preensao acerca do papel dos valores pessoais como antecedentes
do comprometimento afetivo, este trabalho analisou a relagado
entre esses dois construtos numa pesquisa junto aos conselhei-
ros municipais de assisténcia social do Estado de Minas Gerais.
Como resultados, destaca-se que tanto os tipos motivacionais de
valores quanto os fatores de ordem superior da Teoria de Valores
Pessoais de Schwartz (1992) ofereceram explicagdo significativa ao
comprometimento afetivo, independentemente de idade, sexo,
escolaridade e setor de representagdo no conselho. Em termos
mais especificos, a contribuicdo preditiva dos tipos motivacionais
benevoléncia e poder (relagdo negativa) se fez notar, assim como
da dimensdo autotranscendéncia, sendo que dentre as varidveis
controle destacaram-se as contribuicdes de escolaridade, idade e
setor de representacao, nessa ordem. Em suma, além de explicar
a variancia do comprometimento afetivo, os modelos indicaram
que os conselheiros com maior idade, maior escolaridade, repre-
sentantes do poder publico e que valorizam menos o poder e mais
a benevoléncia e a autotranscendéncia sdo aqueles que mais se
mostram afetivamente vinculados aos CMAS.

Tal resultado conduz a refletir que para o fortalecimento dos
vinculos afetivos dos conselheiros municipais de assisténcia social
com esses espacos de formulagdo e controle de politicas publicas
setoriais, faz-se necessdrio que esses ultimos atuem mais efeti-
vamente na promoc¢do da igualdade e do bem-estar das pessoas,
favorecendo a realizagdo dos valores pessoais de autotranscen-
déncia. Em outras palavras, possibilitar aos conselheiros a concre-
tizacdo de suas motivagbes altruisticas tenderd a contribuir para
o incremento do comprometimento afetivo nos CMAS. Isso pode
se realizar, por exemplo, concedendo maiores oportunidades de
se construir decisdes coletivamente nesses espacgos, ja que algu-
mas experiéncias analisadas em conselhos gestores de municipio
mineiro (Oliveira & Pereira, 2014) revelaram a ocorréncia de certa
desarticulagdo social, aliada ao que os autores denominaram como
oportunismo governamental, que favorece a priorizagdo de suas
demandas em detrimento do interesse publico e da promogdo do
bem-estar social.

Nesse sentido, o presente trabalho trouxe algumas contribui-
¢Oes que podem beneficiar a gestdo da dinamica de trabalho nos
conselhos municipais de assisténcia social e também inovou ao
contemplar a questdao do comprometimento afetivo em um espago
ainda nao explorado pelas pesquisas. Além disso, permitiu aprofun-
dar a compreensao acerca do papel dos valores pessoais na predi-
¢do do comprometimento afetivo, fundamentando-se numa teoria
de valores relativamente pouco explorada nos estudos em ambito
internacional e trazendo resultados que refutaram os achados de
pesquisas anteriores, utilizando-se dessa teoria no Brasil, eviden-
ciando como a mudancga do contexto de estudo pode impactar o
estabelecimento de relagdes entre varidveis. Isso se mostrou va-
lido, inclusive, para a relagdo entre variaveis demograficas e para
o comprometimento afetivo, conforme ocorrido com o nivel de
escolaridade, cujos achados de estudo anterior em organizagdes

com finalidade lucrativa (Wang et al., 2015) apresentaram sentido
inverso aquele observado no presente estudo.

Examinando-se, ainda, os resultados concernentes ao papel
desempenhado pelos valores individuais, frente aos achados de
pesquisas internacionais desenvolvidas com base na teoria de
Schwartz, constatou-se que os resultados obtidos corroboraram
parcialmente apenas para o estudo de Cohen e Liu (2011), que
também identificaram relagdo positiva entre benevoléncia e com-
prometimento afetivo. Uma possivel explicagdo reside na relativa
similaridade de contexto, dado que o referido estudo foi desenvol-
vido junto a uma amostra de docentes israelenses que, segundo
os autores, sofreram quedas expressivas em sua remuneragao,
percebendo baixos rendimentos comparativamente a realidade
de outros paises industrializados. Assim, embora nao se trate de
trabalho voluntario, configura-se um cendrio em que a promogao
dos proprios interesses ndao se encontra dentre as principais moti-
vagOes do comportamento. Guarda, ainda, alguma similaridade em
termos de natureza da atividade, haja vista se tratar de trabalho de
inegavel importancia social.

Por fim, as limitagdes do presente estudo se revelam no fato
de abranger apenas os CMAS atuantes nos municipios do Estado
de Minas Gerais, impossibilitando a generalizagcdo de seus resul-
tados para o territério brasileiro e por se concentrar unicamente
nos conselhos gestores da assisténcia social. Pesquisas futuras
podem verificar como a relagdo entre valores e comprometimento
afetivo se delineia nos CMAS de outros estados do pais, bem como
replicar o estudo junto a conselhos gestores de outras naturezas.
As investigagGes de outras varidveis antecedentes que explicam o
comprometimento afetivo em relagdo a conselhos gestores tam-
bém sdo necessarias, bem como novos estudos que abordem o
comprometimento afetivo em instituigdes de trabalho voluntario.
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