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RESUMO

Estudar o comportamento dentro das organizagdes pode ser uma forma eficaz para
entender o mundo profissional e suas continuas mudancas. Nesse ambiente corporativo,
cada vez mais exigente e competitivo, o profissional que se diferencia tem sido cada vez
mais valorizado. Partindo dos comportamentos que buscam as mudancas e inovacgdes e
que visam o beneficio da organizacdo, a proatividade tem sido foco dos estudos para
alcancar esse diferencial e 0 sucesso nesse ambito organizacional. Assim, aliado aos
estudos dos valores organizacionais, tem sido possivel compreender e influenciar o
comportamento dos funcionarios das organizacGes. Deste modo, esse estudo buscou
analisar as relagOes entre os valores organizacionais e 0 comportamento proativo.
Usou-se como metodologia a pesquisa de campo aplicada em uma instituicdo publica, a
Companhia de Saneamento Ambiental do Distrito Federal - CAESB. Foram utilizados
como instrumentos de medida o Inventario de Perfis de Valores Organizacionais
(IPVO) e a escala de Comportamento Proativo nas Organizagdes (ECPO). Os dois
instrumentos foram respondidos por uma amostra considerada valida de 122
trabalhadores. A partir dos resultados obtidos pelas andlises estatisticas descritivas e
correlagdes das variaveis, visualizou-se elevada emissdo de comportamento proativo
dos trabalhadores, bem como que proatividade se relaciona com os valores
organizacionais de bem-estar e autonomia. Verificou-se, ainda, correlagdes entre 0s
valores de autonomia e realizagcdo, autonomia e bem-estar, bem-estar e realizacéo,
preocupacdo com a coletividade e realizacdo e, por fim, preocupacdo com a coletividade
e conformidade. No entanto, em funcdo dos dados demograficos, nenhum resultado
significante foi encontrado para as variaveis dependente e independente.

Palavras-Chaves: Comportamento Proativo, Valores Organizacionais, IPVO e ECPO.
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Em decorréncia das novas necessidades e das atuais configuracdes do mercado
de trabalho, as organizagcfes precisam cada vez mais promover a inovagao e dominar a
arte da mudanca, tudo isso para se manter nesse mundo competitivo do ambito
organizacional (Robbins, 2005).

Assim, tem assumido um papel relevante investigar aspectos como a
proatividade, a forma de agir das pessoas e sua forma de influenciar o contexto
organizacional contemporaneo, visando as demandas atuais de mercado e o cenario cada
vez mais concorrente. Ao atender aos interesses individuais e organizacionais, esse
modelo de comportamento inovador acrescenta valores tanto para o individuo, como
econémico para a organizacao.

A proatividade tem se mostrado determinante para o sucesso das organizacoes,
pois o trabalhador busca, espontaneamente, exercer comportamentos extra-papeis,
visando mudancas no seu ambiente de trabalho e, assim, solucionar e antecipar-se aos
problemas, tendo em vista metas de longo prazo que beneficiem a organizacéo.

Dentre os antecedentes de proatividade, um aspecto essencial e que tem sido
pouco investigado é o estudo de valores organizacionais (Veiga, Porto, Lima & Canova,
2008). Em funcdo disso, os estudos dos valores organizacionais tem se destacado na
busca em compreender e influenciar o comportamento dos funcionarios de uma
organizacéo e, assim, contribuir para o seu desenvolvimento.

Nesse contexto, contar com um grupo de funcionérios que conhegam os valores
organizacionais, e que observem a expressdo de comportamentos desejaveis, como a
proatividade, pode ser o diferencial para o sucesso da organizacéo.

Considerando o que foi exposto anteriormente, o presente trabalho possui 0s

seguintes objetivos:
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Objetivo Geral:
e Analisar as relagdes entre Valores Organizacionais e Proatividade.

Objetivos Especificos:
e Medir o grau de proatividade dos trabalhadores;

e Verificar qual(is) valores organizacionais (Autonomia, Bem-estar,
Realizacdo, Dominio, Prestigio, Tradicdo, Conformidade e Preocupacao
com a Coletividade) apresentam a maior e a menor média;

e Analisar se héa diferenca no grau de proatividade e nos valores
organizacionais, em funcdo dos dados demograficos (Género e Idade) e
funcionais (Tempo de Servico);

o Verificar se ha correlacao entre os valores organizacionais.

Para atender aos objetivos propostos, esse trabalho esta estruturado em capitulos
e tdpicos seguidos de desenvolvimento acerca do tema. O primeiro capitulo compreende
0 componente tedrico do estudo, onde serd abordado o comportamento organizacional, a
teoria de valores, valores organizacionais, medidas de valores organizacionais no Brasil,
pesquisas brasileiras sobre valores organizacionais e comportamento proativo, sua
definicéo, seus diferentes construtos e medidas brasileiras validadas.

Os capitulos seguintes sdo referentes a metodologia, apresentando a organizacéo,
a amostra pesquisada, os instrumentos utilizados e o procedimento de coleta de dados,
os resultados, a discussdo, a conclusédo, por fim as referéncias tedricas e, em anexo, 0

instrumento utilizado na pesquisa e 0 organograma da empresa.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1  Comportamento Organizacional

Compreender o comportamento humano, no ambiente do trabalho, assim como
as interacdes entre os individuos e a organizacdo, auxiliam no entendimento do
funcionamento da organizacdo e facilitam a proposicdo de melhorias no ambito
organizacional. O campo de estudos que investiga toda essas inter-relacbes é
denominado de Comportamento Organizacional. Segundo Dubrin (2003), o
desenvolvimento de habilidades, o crescimento pessoal, aprimoramento da eficiéncia
organizacional e o refinamento do senso comum sdo as vantagens potenciais do
conhecimento sobre o comportamento organizacional.

As organizacbes sdo muito diferentes entre si, e 0 estudo do comportamento
organizacional busca compreender as caracteristicas que definem o funcionamento das
organizacbes e como elas se comportam. Dessa forma, sdo encontradas as principais
bases e caracteristicas para o funcionamento de cada organizacao (Chiavenato, 2004).

Para Robbins (2005), o Comportamento Organizacional estuda qual a influéncia
que as relacdes entre individuos, grupos e estrutura tém sobre a organizacao e assim é
possivel propor melhorias para alcancar maior eficacia organizacional.

Robbins (2004, p. 5) define Comportamento Organizacional como uma maneira
de “explicar, prever e controlar o comportamento humano”. Ja Wagner e Hollenbeck
(1999, p.6) o definem como sendo “um campo de estudo voltado a prever, explicar,
compreender e modificar o comportamento no contexto das empresas”.

Segundo Robbins (2005), o Comportamento Organizacional esta estruturado em
trés niveis: individual (micro), grupal (meso) e organizacional (macro), que estdo em

continua interacdo e que se influenciam reciprocamente. E uma area interdisciplinar,
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com base nas Ciéncias Sociais, sendo que cada um dos niveis esta alicercado em
ciéncias distintas.

O Comportamento Macroorganizacional deriva de disciplinas como: a
Sociologia Estrutural, Ciéncia Politica, Antropologia Cultural e Economia, com teorias
acerca da estrutura, cultura, competicdo. Essa perspectiva aborda o comportamento da
dindmica organizacional (Siqueira, 2002; Robbins, 2004).

O Comportamento Mesoorganizacional originou-se da Psicologia Social, da
Sociologia Interacionista e da Comunicagéo, com base nas teorias de equipes e grupos.
Essa perspectiva intermedidria faz uma ligagdo entre os dois outros niveis de
comportamento: macro e micro e trata-se do comportamento de grupos e equipes na
organizacgdo. E baseada na dinamica grupal e intergrupal, nas formas de socializago
que incentivam a cooperacao entre as pessoas, a melhoria da produtividade em grupo, as
combinagOes de aptidBes entre a equipe, visando o0 aumento no desempenho do grupo
(Robbins, 2005).

O Comportamento Microorganizacional, por sua vez, teve como suas principais
vertentes: a Psicologia Experimental, a Psicologia Clinica e a Psicologia Industrial, com
teorias embasadas na aprendizagem, motivagédo, desenvolvimento humano, percepcao,
selecdo, avaliagdo de desempenho (Wagner & Hollenbeck, 1999). Ocupa-se do
comportamento do individuo ao trabalhar sozinho na organizacdo. Estd focada nas
diferencas individuais e de personalidade, percepc¢éo e atribuicdo, motivacéo, satisfagdo
no trabalho, efeito das aptidGes sobre a produtividade dos individuos, motivacoes
pessoais para 0 desempenho das tarefas e 0 modo como eles sentem e percebem o seu
local de trabalho (Robbins, 2005).

Neste trabalho, o foco € investigar os valores organizacionais e a proatividade,

construtos dos niveis macro e micro, respectivamente. A investigacdo de variaveis de
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mais de um nivel amplia a compreensdo do comportamento organizacional. Para ambas,
sdo consideradas as percepcdes dos trabalhadores. No tdpico seguinte, serd detalhada a

primeira variavel.

2.2  Comportamento Proativo

Desde a Gltima década do século XX, as pesquisas acerca da proatividade vém
ganhando forca, em meio as demandas do mundo moderno, sua competitividade e
complexidade. Castells (2005, citado por Kamia & Porto, 2007) atribui aos grandes
avancos da tecnologia, as mudancas nas organizacGes, na sua estruturacdo e
funcionamento, transformando os sistemas de trabalho, modelos de estrutura, politicas,
relacdo homem-trabalho e relacBes interpessoais. Assim, faz-se necessario investir no
diferencial dos individuos para o crescimento da organizacéo.

A conceituacdo de Proatividade, na literatura académica, € pouco consensual,
pois é facilmente confundida pela sua semelhanca a outros construtos. Bateman e Crant
(1993, citados por Kamia & Porto, 2007) ligavam proatividade a tracos da
personalidade, e para identificar essa diferenca existente entre os individuos e a sua
forma de agir e influenciar o ambiente desenvolveram a medida de “personalidade
proativa”, que por defini¢do, sdo as pessoas que buscam as oportunidades de mudangas;
visam melhorias; demonstram iniciativa; antecipam e solucionam os problema; alteram
0 ambiente, sem se limitar pelas forgas situacionais; sdo ativas, perseverantes quanto aos
seus objetivos; envolvidas com o mundo a sua volta e atividades profissionais; que
potencializam suas redes interpessoais de trabalho e sua carreira, sendo orientadas por
metas de longo prazo.

A definicdo construida pelos autores vai em concordancia ao conceito de
Iniciativa Pessoal de Frese e colaboradores (1996, citados por Kamia & Porto, 2007),

onde o individuo possui metas direcionadas, toma iniciativa, realiza acdes além do que é
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formalmente requerido, € persistente a barreiras e contratempos, buscando resultados a
longo prazo para a organizagéao.

Sobretudo Parker e colaboradores (2006, citados por Kamia & Porto, 2007)
relacionavam o comportamento proativo por ser no-papel ou extra-papel, sendo de
fundamental importancia a diferenciacdo desses parametros, definido por VanDyne e
LePine (1998, citados por Kamia & Porto, 2007) como comportamento no-papel aquele
formalmente requerido e esperado, que regula e guia sua performance do trabalho,
sendo repreendido e levado a consequiéncias negativas quando ndo alcancado. De tal
modo, o comportamento extra-papel é valorizado e considerado positivo, e supera o que
é formalmente requerido pela organizagdo. No entanto, sua auséncia ndo causa
conseqliéncias negativas, sendo assim, um comportamento que diferencia o individuo
dos demais empregados.

Kamia e Porto (2007), com base na literatura revista, definem proatividade como
sendo:

Um conjunto de comportamentos extra-papel em que o
trabalhador busca espontaneamente por mudangas no seu
ambiente de trabalho, visando metas de longo prazo que
beneficiam a organizacdo. Tais comportamentos sdo restritos a
organizagdo e podem manifestar-se de diferentes formas no
contexto de trabalho e envolvem trés dimensdes basicas: 1)
Busca ativa por oportunidades de mudanca; 2) Planejamento e
execucdo de idéias; e 3) Enfrentamento de obstaculos.

Para Frese e colaboradores (1996, citados por Kamia & Porto, 2007), o
comportamento proativo compreende 0 sujeito que possui iniciativa e busca alcancar
metas a longo prazo, ao incluir a acdo de propor ou realizar algo, sem que seja

necessario dizer o que deve ser feito, ao planejar acGes de mudancas, buscar

oportunidades, pensar preventivamente e, assim, alcancar a base para a superacdo de
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problemas, negociagédo de dificuldades e formas alternativas para execucdo das tarefas,
melhorando o ambito organizacional.

Para que o comportamento seja considerado proativo, Kamia e Porto (2007)
ressaltam que a mudanca deve ser intencional e trazer resultado positivo. Além disso,
suas escolhas devem ser conscientes, pois a pessoa se torna mais comprometida com o
resultado, j& que proatividade, segundo os autores, tem um compromisso com a agao.

Considerando, entdo, a falta de consenso entre os autores, faz-se necessario
diferenciar o conceito de Comportamento Proativo de outros correlatos.

2.2.1 Comportamento Proativo e outros Construtos

Por serem considerados positivos para a organizagdo e por sua similaridade nas
definicBes, o conceito de Comportamento Proativo € facilmente confundido por outros
quatro construtos apresentados pelas autoras Kamia e Porto (2007), sdo eles: Cidadania
Organizacional, Empreendedorismo, Voice Behavior (Comportamento de Expressao) e
Inovacdo. No entanto, cabe aqui ressaltar as suas diferenciagdes.

Porto e Tamayo (2005) caracterizam o primeiro construto, Cidadania
Organizacional, como o conjunto de comportamentos espontaneos de funcionarios em
seus respectivos locais de trabalho, que, de alguma maneira, sdo benéficos a
organizagdo. Sdo comportamentos que ndo constam nos contratos de trabalho e séo,
portanto, informais e ndo possuem uma forma de retribuicdo contratual. Entretanto,
existe uma diferenca essencial entre esse conceito e o de Comportamento Proativo, pois
Cidadania Organizacional envolve conformidade, que, de acordo com Frese e
colaboradores (1996, citados por Kamia & Porto, 2007), possui conotacdo passiva e
conscientizacdo em atender e aderir as regras, atitude inversa do comportamento
proativo, que propde mudancas, ndo adere as regras, desafia o status quo, contrariando a

conformidade.



17

O segundo construto, Empreendedorismo, para Schein (1985, citado por
Fernandes & Santos, 2008), refere-se a propensdo de criar algo novo e aceitar riscos;
envolve a motivagdo para superar obstaculos e o desejo de elevacdo pessoal em
qualquer objetivo a ser alcancado. Sua diferenciagdo com o Comportamento Proativo,
segundo Frese e colaboradores (1996, citados por Kamia & Porto, 2007), é a seguinte:
Empreendedorismo relaciona-se a inicio de um negdcio e implicacdo comercial,
pensamento criativo, organizacdo social e mecanismos econdmicos, desnecessarios para
a proatividade.

O Comportamento de Expressdo (Voice Behavior), o terceiro construto, é
definido por VanDyne e LePine (1998, citados por Kamia & Porto, 2007) como dar
sugestBes inovadoras para mudanca e recomendar modificagdes sobre o que €
necessario ser feito e como dever ser feito, diferenciando-se de Comportamento
Proativo, que, além de sugerir novas idéias e novos procedimentos, executa as aces
propostas, desafia o status quo e abala as relagdes de trabalho, tendo em vista as metas
da organizacdo a longo prazo, e ndo esperando a acdo de outros e levando em
consideracao questdes de nivel individual (Kamia & Porto, 2007).

Por ultimo, Rank e colaboradores (2004, citados por Kamia & Porto, 2007, p.
29) definem Inovacao “como a aplicacdo e a introdugdo intencional de uma idéia util ou
novidade dentro de uma funcdo, grupo, organizagdo de idéias, processos ou
procedimentos”, enquanto Comportamento Proativo diferencia-se desse ultimo
conceito, pois foca na prevencéo e solugédo de problemas, para atingir as metas de longo
prazo, e ndo na inovacao e implementacdo de novas idéias (Kamia & Porto, 2007).

Assim, construtos como Cidadania Organizacional, Empreendedorismo, Voice
Behavior e Inovacdo diferenciam-se de Comportamento Proativo, por eles nao

contemplarem todos 0s aspectos que O caracterizam a saber: a emissdo de
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comportamentos extra-papéis, a busca por metas organizacionais de longo prazo, o
desafio ao status quo, a espontaneidade, a busca ativa por oportunidades de mudancas, o
planejamento e a execucdo de idéias e, por fim, o enfrentamento de obstaculos (Kamia
& Porto, 2007).

Na secdo a seguir serd apresentada a medida para Comportamento Proativo no

Brasil.

2.2.2 Medidas de Comportamento Proativo no Brasil

Apds revisdo da literatura brasileira, foi encontrado apenas um instrumento
elaborado e validado por Kamia e Porto (2007) para medir 0 comportamento proativo
na realidade organizacional brasileira. As autoras compreenderam que se fazia
necessaria a construcdo e validacdo de tal instrumento, tendo em vista que os dois
instrumentos existentes na literatura internacional, elaborados por Bateman e Crant
(1993) e Frese e colaboradores (1996, citados por Kamia & Porto, 2007) ndo se
adequavam aos objetivos propostos pelo estudo, que buscava medir o comportamento
proativo nas organizacgdes.

Propostas por Wegener e Fabrigar (2004, citados por Kamia & Porto, 2007) a
construcdo da escala das autoras seguiu trés etapas: 1) a especificacdo das metas dos
itens e formulacdo de uma suposicdo tedrica que guiou a construcao; 2) refere-se ao
conjunto de itens potenciais que precisavam ser gerados; e, 3) relaciona-se a
performance dos itens individuais e selecéo dos itens finais da escala.

Os itens foram dispostos em uma escala de cinco pontos, na progressédo de
frequiéncia de comportamentos entre nunca a sempre. A escala foi submetida a analise
de juizes, na qual mestres e doutores das &reas da Administracdo e Psicologia
verificaram a adequagdo dos itens ao conceito e analise seméantica. Por fim, a escala

final ficou composta por 27 itens.
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Para validacdo estatistica, foi utilizada uma amostra de 346 funcionérios de
empresas dos ramos de servicos, indUstria e comercio, de ambos os sexos, com idade
média de 37 anos e 7 de tempo de servico. A escolaridade da maioria era superior
completo, podendo variar, também, entre superior incompleto, ensino médio completo e
ensino médio incompleto.

ApOs andlise dos dados, a partir da Analise Fatorial Exploratéria (AFE), e
utilizando-se o alfa de Cronbach, a escala foi validada, pois os resultados apontaram
boa consisténcia para o fator, acima de 0,95.

Devido a elevada qualidade psicométrica dessa medida, ela serd adotada nesse
trabalho.

Ap0s discorrer sobre a variavel dependente, a Proatividade, no préximo tépico,

sera abordada a varidvel independente do presente estudo, Valores Organizacionais.

2.3 Teoria de Valores

Segundo Schwartz (2005), os valores sdo importantes para a compreensdo da
sobrevivéncia da espécie humana e favorecem o comportamento adaptativo e a
flexibilidade a ambientes variaveis, sem especificar uma resposta comportamental para
cada situacdo. Eles sdo essenciais para o entendimento da cultura, do pensamento e das
acOes humanas. Para Tamayo, Mendes e Paz (2000), o comportamento do individuo é
orientado por principios e metas, que caracterizam os valores.

Vérias teorias ja foram desenvolvidas para o estudo dos valores, por diversos
autores, entre eles: Rokeach, Hofstede, Triandis e Allport. No entanto, a Teoria de
Schwartz tem compreendido a complexidade das relagdes entre valores e o

comportamento humano (Schwartz, 2005). Por essa razéo, optou-se por tal abordagem.
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2.3.1 Valores pessoais de Schwartz

Os valores pessoais sdo definidos por Schwartz e Bilsky (1987, citados por Porto
& Tamayo, 2007, p. 63) como “principios ou crencas, sobre comportamentos ou estados
de existéncia que transcendem situacOes especificas, que guiam a selecdo ou avaliacdo
de comportamentos ou eventos e que sdo ordenados por sua importancia”.

A estrutura motivacional dos valores é baseada em trés necessidades universais
do homem: necessidades bioldgicas, necessidades sociais de interacdo e necessidades
socio-instituicionais de sobrevivéncia e bem-estar dos grupos (Schwartz, 2005). Essa
teoria € reconhecida por possuir valores basicos para toda a cultura, pois os achados
foram replicados em mais de 60 paises (Porto, 2005), sendo composta por 10 tipos
motivacionais distintos, dindmicos e congruentes, que expressam metas que as pessoas
almejam atingir ao longo de sua vida (Schwartz, 2005).

De acordo com o Quadro 1, a estrutura motivacional da Teoria de Valores de
Schwartz apresenta 10 motiva¢fes com suas metas especificas. Os cinco primeiros tipos
motivacionais, hedonismo, realizacdo, poder social, autodeterminacdo e estimulacdo
estdo ligados a metas que se relacionam ao préprio individuo; os tipos motivacionais
como conformidade, tradicdo e benevoléncia estdo relacionados a interesses coletivos,
como a familia, grupo de referéncia e a sociedade; ja seguranca e universalismo, estdo

ligados aos interesses coletivos e da prépria pessoa (Tamayo, 2005).
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Tipos Metas Interesses

. Prazer e gratificagdo sensual para si L

Hedonismo g ¢ P Individuais
mesmo.

. O sucesso pessoal obtido através de uma L
Realizagéo " A Individuais
demonstracdo de competéncia.

. Controle sobre pessoas e recursos, L
Poder Social . P Individuais
prestigio.
- Independéncia de pensamento, acdo e L
Autodeterminacéo P P ¢ Individuais
opcéo.
Estimulacéo Excitacdo, novidade, mudanca e desafio. Individuais
Controle de impulsos e agOes que podem
Conformidade violar normas sociais ou prejudicar 0s Coletivos
outros.
- Respeito a aceitacdo dos ideais e )
Tradicédo P celtag Coletivos
costumes da sociedade.
- Promocdo do bem-estar das pessoas )
Benevoléncia o Coletivos
intimas.
Integridade pessoal, estabilidade da
Seguranca sociedade, do relacionamento e de si Mistos
mesmo.
. . Tolerancia, compreensdo e promocdo do :
Universalismo P P ¢ Mistos

bem-estar de todos e da natureza.

Quadro 1 — Tipos motivacionais de valores de Schwartz

Segundo Schwartz (2005), a teoria de valores tem uma estrutura dindmica entre

0s tipos motivacionais e isso, ocorre porque quaisquer valores podem conflitar ou serem

congruentes com a busca de outros valores; eles podem competir entre si ou

complementar-se.

A Figura 1 representa a estrutura circular dos tipos motivacionais e suas relacdes

de conflito e congruéncia. As motivacdes sdo semelhantes, quando dois tipos

motivacionais estdo proximos, em qualquer das dire¢des do circulo, como Hedonismo e

Realizagéo, Poder e Segurancga, por exemplo; ao passo que quanto mais distantes eles

estdo, mais antagbnicas sdo as motivacdes, aumentando até atingirem posicdes

bipolares, como: Poder e Universalismo, Autodeterminacdo (Auto-direcdo) e Seguranga

(Schwartz, 2005).
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AUTO-TRANSCENDENCIA

Universalistno Benevoléncia

Tradigie

Aauto-direcio

Conformidade

OVAVATISNOD

ABERTURA A MUDANCA

AUTO-PROMOCAO

Figura 1. Estrutura bidimensional dos tipos motivacionais de valores

Um instrumento para medir os valores pessoais, o Inventério de Valores de
Schwartz (Schwartz Value Survey - SVS), foi finalizado em 1994, com diversos
aspectos dos objetivos motivacionais. Esses valores foram escolhidos a partir das
escalas de Rokeach, com 57 itens divididos em duas listas, onde a primeira lista
continha 30 itens que descreviam o0s objetivos potencialmente desejaveis em forma de
substantivos e a outra, 27 maneiras potencialmente desejaveis, sob a forma de agir em
adjetivos. Para cada valor, havia uma frase explicativa, para clarificar e precisar o seu
significado. Sua escala de importancia é de nove pontos, entre 7 e -1, sendo suprema
importancia a oposto aos meus valores, respectivamente. Para que 0 sujeito inicie a
marcagdo dos itens do teste, € necessario que leia o questionario completo, com o
objetivo de numerar o item de maior importancia e o de menor importancia, para que
delimite a escala de respostas e para que ndo ocorram distor¢des das escalas de medidas

ao longo do questionario (Schwartz, 2005).
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Diversos estudos (Porto, 2005; Porto & Tamayo, 2005) mostram que os valores
séo preditores de comportamento e, por essa razdo, tém sido investigados para explicar,
por exemplo, comportamento de jogar lixo nas ruas, uso de preservativo, dentre outros
(Porto & Tamayo, 2005).

A partir dessa teoria de Valores Pessoais, Tamayo (1996) pressup0s que nas
organizagles também existiam valores organizacionais que guiavam o comportamento
dos trabalhadores. Essa teoria de Valores Organizacionais é apresentada no tépico

seguinte.

2.3.2 Valores Organizacionais

Tamayo (1996, citado por Tamayo, Mendes & Paz, 2000) define valores
organizacionais como “principios ou crengas, organizadas hierarquicamente, relativos a
estados de existéncia ou a modelos de comportamento desejaveis que orientam a vida da
empresa e estdo ao servico de interesses individuais, coletivos e mistos” (p.293).

Para Tamayo, Mendes e Paz (2000), esse sistema de valores de uma organizacao
orienta e guia a vida e o comportamento dos seus empregados e determina sua forma de
pensar, agir e sentir. Segundo Katz e Kahn (1978, p.70, citados por Tamayo, Mendes &
Paz, 2000), os valores t€ém a fung¢do “de vincular as pessoas, de modo que elas
permanecam dentro do sistema e executem as fun¢des que lhes foram atribuidas”
(p.294).

Esses valores sdo percebidos como caracteristicos de uma organizacdo e séo
estabelecidos, a partir da sua histdria, preferéncias por comportamentos de seus
empregados, padrdes de qualidade, estruturas organizacionai, etc. (Tamayo, 1998). Séo
trés as necessidades basicas, que representam os valores nas organizagdes: lidar com a

relacdo inidividuo-organizacdo, garantir comportamentos apropriados para a
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organizagdo e estabelecer a relagdo entre a organizagdo e o meio externo (Porto &
Tamayo, 2005).

Assim como todos os individuos possuem um sistema de valores proprios que
orientam a sua vida, as organizagdes também possuem o0 seu proprio conjunto de
crengas e principios, que expressam o0s interesses e desejos de alguém, que pode ser
qualquer pessoa que interaja com a empresa, ou um dado grupo de trabalho que a
compde. Importante aqui ressaltar que seja um sujeito capaz de influenciar, de forma
ampla, os colaboradores que ali estdo. A razdo dessa interacdo visa tanto interesses
individuais como coletivos (Tamayo, Mendes & Paz, 2000).

O sistema de valores de uma organizagdo estd disposto em um continuo de
importancia, que estabelece uma hierarquizacdo dos valores e institui o que é mais
importante, em relacdo ao que € secundario (Tamayo, Mendes & Paz, 2000). Segundo
Tamayo (1994, 1996, citado por Tamayo, Mendes & Paz, 2000), essa escala de valores
é baseada na relagdo dos valores com o tempo, com a missdo, com 0s objetivos da
empresa e com o esforgo dela e de seus membros em atingir as metas estabelecidas,
assim como constituem também das exigéncias bioldgicas do individuo e necessidades
referentes a sobrevivéncia e ao bem-estar da organizacao.

Apos discorrer sobre a definicdo de valores organizacionais e 0 seu impacto no
comportamento do trabalhador, no topico seguinte serdo apresentadas as escalas de

valores organizacionais existentes no pais.

2.3.3 Medidas de Valores Organizacionais validadas no Brasil
Apbs realizar um levantamento da literatura nacional, foram encontradas trés
escalas para medir valores organizacionais no pais, sdo elas: a Escala de Valores

Organizacionais (Tamayo & Gondim, 1996), Inventario de Valores Organizacionais
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(Tamayo, Mendes & Paz, 2000) e Inventario de Perfis de Valores Organizacionais
(Oliveira & Tamayo, 2004). Nos parégrafos seguintes, elas serdo detalhadas.

A Escala de Valores Organizacionais - EVO foi construida por Tamayo e
Gondim (1996), a partir da abordagem empirica, com crenga na importancia dos valores
como principios e metas orientadores na vida das organizagdes, e pela falta de
instrumentos adequados para esse tipo de avaliacdo (Tamayo & Gondim, 1996). Essa
escala pode ser utilizada para avaliar a cultura organizacional, a percepgdo que 0s
empregados tém dos valores da empresa e se eles realmente existem e os valores que 0s
empregados gostariam que fossem enfatizados pela organizacdo (Tamayo, Mendes &
Paz, 2000 e Porto & Tamayo, 2005).

Ap0s sua validacdo, a escala ficou composta por 38 itens, que representam
valores que sdo considerados em diferentes organizacgdes. Para responder o questionario,
é importante ponderar que ndo estdo sendo avaliados os valores pessoais e 0s valores
organizacionais que o funcionario gostaria que existissem na organizacdo, e sim 0s
valores que orientam a vida da sua organizacdo. Em cada item, existe uma pequena
descricdo dos valores, para que ndo haja imprecisdes no preenchimento. A escala de
resposta é de nove pontos, com uma variacdo de -1 a 7, onde -1 corresponde a O valor é
oposto aos principios que orientam a vida na sua organizacao e 7 corresponde a O
valor é de suprema importancia como um principio orientador na vida da sua
organizacao (Tamayo, Mendes & Paz, 2000).

O segundo instrumento, o Inventario de Valores Organizacionais - 1VO foi
desenvolvido e validado por Tamayo, Mendes e Paz (2000), com abordagem empirica e
tedrica, pois 0s autores acreditavam que os tipos motivacionais de valores ndo estavam

suficientemente representados no primeiro instrumento.
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Segundo Tamayo, Mendes e Paz (2000), esse inventario busca avaliar a
percepcdo dos funcionarios sobre os valores existentes e praticados na sua empresa,
bem como os valores que os funcionarios desejam que a sua organizacao privilegie.

O Inventério de Valores Organizacionais, ap6s sua validacdo, ficou composto
por 36 itens, que descrevem as caracteristicas e valores que orientam a vida nas
organizacOes. Essa avaliagdo pode ser feita em dois niveis: valores reais, que na
percepcao dos funcionérios sdo praticados na organizacdo; e ideais, que sdo os valores
desejaveis pelos funcionarios que fossem praticados pela organizacao (Tamayo, Mendes
& Paz, 2000 e Porto & Tamayo, 2005). Sua escala é de sete pontos, em uma variacdo de
0 a 6, nada importante e extremamente importante, respectivamente (Porto & Tamayo,
2005).

Os seis tipos motivacionais do Inventario de Valores Organizacionais sao
dispostos em trés dimensdes bipolares, conforme a Figura 2, que compreendem as
principais crencas sobre o que € bom, correto e desejavel em uma organizacdo (Tamayo,

Mendes & Paz, 2000; Porto & Tamayo, 2005).

HARMONIA IGUALITARISMO
AUTONOMIA = *  CONSERVADORISMO
HIERARQUIA DOMINIO

Figura 2. Estrutura tedrica do Inventario de Valores Organizacionais
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Os tipos motivacionais de Autonomia versus Conservadorismo abrangem as
relacbes entre o individuo e o grupo constituido no @mbito da organizacdo, onde
Autonomia refere-se a organizacdo que percebe seu funcionario independente para
alcancar metas e interesses proprios, em harmonia com os principios da organizacgdo. E
Conservadorismo refere-se @ manutencdo do status quo, conservando 0S USOS, 0S
costumes e estruturas de poder da empresa, impedindo comportamentos que divergem
das normas e tradi¢cbes da organizacdo (Tamayo, Mendes & Paz; 2000, Porto &
Tamayo, 2005).

Para constituir sistemas sociais estruturados existem 0s tipos motivacionais de
Hierarquia versus Igualitarismo; onde Hierarquia define e distribui os recursos e papéis
sociais da organizacdo, ao passo que igualitarismo se refere ao bem-estar dos
funcionéarios e da organizacdo em geral (Tamayo, Mendes & Paz; 2000, Porto &
Tamayo, 2005).

Nos tipos motivacionais de Harmonia versus Dominio, Harmonia refere-se aos
valores que ressaltam uma relagdo de consonancia com a natureza, 0 meio ambiente e a
organizacao; enquanto Dominio diz respeito a organizacdes que buscam o controle e o
poder dos recursos materiais, do mercado, da tecnologia e do conhecimento da area de
atuacdo, do ambiente fisico e social (Tamayo, Mendes & Paz, 2000 e Porto & Tamayo,
2005).

Essa escala permite que seja realizada a avaliagdo em cada um dos tipos
motivacionais, em dois niveis diferentes, reais e desejados. Tendo em vista o esforco
cognitivo de avalia-los nesses niveis, ndo se optou por esse instrumento para esta
pesquisa.

A terceira escala proposta por Oliveira e Tamayo (2004), o Inventario de Perfis

de Valores Organizacionais - IPVO, é um instrumento para avaliar os valores
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organizacionais, a partir da estruturacdo tedrica da teoria motivacional dos valores
pessoais de Schwartz.

Pela auséncia de instrumentos adequados e pela dificuldade em realizar estudos
empiricos no &mbito organizacional, o IPVO foi construido para viabilizar o estudo dos
valores tanto do ponto de vista do trabalhador como da organizagdo, sendo assim
possivel expandir a perspectiva de integracdo entre esses dois sistemas (Oliveira &
Tamayo, 2004).

A construcdo dos itens desse instrumento foi dividida em trés etapas; onde a
primeira tratou-se da elaboracdo de defini¢Ges constitutivas e operacionais de cada um
dos tipos motivacionais de valores organizacionais, baseados na teoria de valores
humanos, na observacgdo e dados da realidade organizacional, ap0s revisao da literatura.
Assim, foram criadas defini¢des para cada um dos 10 tipos motivacionais de valores,
conforme o Quadro 2, descrevendo metas, aspiracdes ou desejos que apontam para a
importancia dos valores organizacionais; a segunda etapa constitui-se da classificacdo
dos itens nos seus respectivos tipos motivacionais, com base no indice de concordancia
de 10 juizes, onde 36 itens foram eliminados. Por fim, realizou-se a validagdo
semantica, para verificar a clareza das instruces e a compreensdo dos itens, sendo
necessarios, apenas, pequenos ajustes em sua redacdo. Assim, o instrumento ficou
constituido por 120 itens, distribuidos aleatoriamente, sendo 10 itens, em média, para
cada tipo motivacional (Oliveira & Tamayo, 2004).

Para a validacdo da escala, foi utilizada uma amostra de 833 funcionérios, de
organizacgOes publicas (15,6%) e privadas (80,2%); idades entre 15 a 57 anos; tempo de
servico de 3 meses a 28 anos, e variados graus de instrucao, abrangendo o segundo grau
completo e terceiro grau incompleto e completo, e participantes de ambos 0s sexos,

sendo 52% do sexo masculino e 45% do sexo feminino (Oliveira & Tamayo, 2004).
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O IPVO, apos ser validado, ficou composto por 48 itens que descrevem perfis de
organizagOes, divididos em oito fatores, que correspondem a um ou mais tipos
motivacionais de valores pessoais do modelo proposto por Schwartz, em 1992, sdo eles:
Realizacdo, Conformidade, Dominio, Bem-estar, Tradicdo, Prestigio, Autonomia e
Preocupacdo com a Coletividade. Seus coeficientes de precisdo, considerados
satisfatorios, sdo de 0,75 e 0,87. Sua escala é de reposta verbal, que varia de E muito
parecida com a minha organizacdo a N&o se parece nada com a minha organizacao
(Oliveira & Tamayo, 2004; Porto & Tamayo, 2005).

Os resultados apontaram que existe uma similaridade entre os valores
organizacionais e 0s valores pessoais. Assim, como pode ser visto no Quadro 2, oito
fatores representam nove das motivagOes pessoais; o fator Autonomia corresponde com
0s tipos motivacionais Autodeterminacdo e Estimulacdo, bem como o0s tipos
Universalismo e Benevoléncia integram o fator Preocupacdo com a Coletividade e, por
fim, os diferentes fatores Prestigio e Dominio correspondem ao tipo motivacional Poder

(Oliveira & Tamayo, 2004).
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Fatores Correspondéncia Metas
Oferecer desafios e variedade no trabalho,

Autodeterminacéo

Autonomia . < estimular a curiosidade, a criatividade e a
Estimulagéo . «
inovacdo.
. Promover a satisfagdo, o bem-estar e a
Bem-estar Hedonismo . .
qualidade de vida no trabalho.
. s Valorizar a competéncia e 0 sucesso dos
Realizagéo Realizagéo
trabalhadores.
- Obter lucros, ser competitiva e dominar o
Dominio Poder
mercado.
Ter prestigio, ser conhecida e admirada por
Prestigio Poder todos, oferecer produtos e  servigcos
satisfatorios para os clientes.
- . Manter a tradicdo e respeitar os costumes da
Tradicédo Tradicédo ¢ P

organizacao.

Promover a correcdo, a cortesia e as boas
Conformidade Conformidade maneiras no trabalho e o respeito as normas
da organizagéo.

Promover a justica e a igualdade na
organizagdo, bem como a tolerancia, a
sinceridade e a honestidade.

Preocupacdo com Benevoléncia
a Coletividade Universalismo

Quadro 2. Metas dos Valores Organizacionais e as suas correspondéncias com 0s
Valores Pessoais

Nesse trabalho, sera utilizado o IPVO - Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais, escala validada por Oliveira e Tamayo (2004), pois seus coeficientes
de confiabilidade sdo bastante satisfatorios, além de apresentar uma base tedrica e ser a

escala mais recente validada no Brasil.

2.4  Antecedentes de Valores Organizacionais e Proatividade

Ao pesquisar estudos brasileiros que investigou as relagfes entre Valores
Organizacionais e Proatividade, encontrou-se apenas um trabalho, Valores
Organizacionais e Comportamento Proativo nas Organizagdes, escrito por Veiga, Porto,
Lima e Canova (2008). Sendo assim, ampliou-se a busca para estudos que investigou
também Valores Organizacionais e Cidadania. Com esse novo parametro, mais um

artigo foi considerado. Os estudos seréo descritos abaixo.
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O artigo Valores Organizacionais e Civismo nas Organizagdes, de autoria de
Porto e Tamayo (2005), procura estudar o impacto que os tipos motivacionais de
valores organizacionais tém sobre o comportamento de civismo nas organizagoes, e se
eles predizem esses comportamentos.

A pesquisa foi realizada em quatro empresas de diferentes tamanhos e areas de
atuacdo, duas publicas, uma privada e uma cooperativa. Foram contemplados os
principais setores de cada organizacdo. Dos 574 questionarios aplicados aos
funcionarios, 458 (80%) foram utilizados para a pesquisa em questdo. Os demais foram
eliminados, pois mais de 5% dos itens ndo haviam sido respondidos. A amostra
analisada dos funcionarios tinham em média 34 anos; 40,6% possuia de 1 a 5 anos de
tempo de servigo; 51% eram do sexo feminino e 40% possuia curso superior completo,
e no minimo curso médio completo (Porto & Tamayo, 2005).

Para compor o0 questionario dessa pesquisa, foram usadas duas escalas
psicométricas validadas, mais dados pessoais. A primeira, Escala de Civismo nas
Organizacbes, foi construida por Porto e Tamayo (2003) e contém 41 itens que
descrevem, no @mbito organizacional, 0 comportamento das pessoas. A pontuacdo dessa
escala de comportamentos tem uma variagdo de 1 (nunca) a 5 (sempre). Foram
avaliados cinco principais fatores: Sugestdes criativas ao sistema, Prote¢do ao sistema,
Criacdo de clima favoravel a Organizacdo no ambiente externo, Autotreinamento e
Cooperagdo com o0s colegas. A segunda escala foi o Inventario de Valores
Organizacionais, desenvolvida por Tamayo, Mendes e Paz (2000), que contém 36 itens
que descrevem as caracteristicas e valores que orientam a vida nas organizacgdes. Sua
escala varia de 0 (nada importante) a 6 (extremamente importante). Sua avaliacéo ¢ feita
em seis fatores: Autonomia, Conservadorismo, Hierarquia, Igualitarismo, Dominio e

Harmonia (Porto & Tamayo, 2005).
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Para a andlise dos resultados, foi utilizado o método correlacional de suas
variaveis dependentes e independentes, os fatores do Civismo e de Valores
Organizacionais, respectivamente.

Os resultados apontaram que os valores de Autonomia predizem todos o0s
comportamentos de Civismo; os valores de Harmonia predizem o fator de
Autotreinamento; os valores de Hierarquia predizem Agdes Protetoras e os valores de
Dominio predizem Criacdo de clima favoravel ao ambiente externo. Somente os valores
de Conservacdo e Igualitarismo ndo sdo preditores a nenhum dos fatores de
Comportamento Civico. No entanto, o objetivo da pesquisa foi alcancado, pois de
acordo com os resultados apresentados, os valores organizacionais sdo preditores de
comportamentos de Civismo nas organizagoes.

O segundo trabalho, Valores Organizacionais e Comportamento Proativo nas
Organizagbes (Veiga, Porto, Lima & Canova, 2008), investiga se os valores
organizacionais sdo preditivos dos comportamentos proativos. Foi utilizada uma
amostra de 359 funcionéarios de diferentes organizacdes do Distrito Federal, sendo
57,4% do sexo feminino; 39,8% casados; 24,5% com ensino superior completo, e com
médias de idade de 34 anos e tempo de servico de 80 meses.

Para a pesquisa, foram utilizados dois instrumentos, o Inventario de Valores
Organizacionais — IVO (Tamayo, Mendes & Paz, 2000), composto por 36 itens, com
uma escala de sete pontos, que indicam o nivel de importancia dos valores
organizacionais, que podem ser de dois niveis: valores reais e valores desejaveis, de
acordo com os seis polos axiolégicos: Autonomia versus Conservadorismo, Hierarquia
versus lgualitarismo e Harmonia versus Dominio. E a segunda, a Escala de

Comportamento Proativo (Kamia & Porto, 2007), adaptada e revalidada por Veiga e
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Porto (no prelo) e é composta por 13 itens. Para responder esse questionario, é usada
uma escala crescente de cinco pontos, e sua freqiiéncia varia de nunca a sempre.

Para a analise dos resultados, foi utilizada a regressdo mdltipla padrdo, que
apontou que os valores organizacionais Harmonia, Dominio, Autonomia,
Conservadorismo, Hierarquia e Igualitarismo sdo preditores do Comportamento
Proativo, sendo que Autonomia foi a varidvel que mais contribuiu para a Proatividade,
propiciando aos funcionarios a expor sugestdes e estimulando a curiosidade, a
criatividade e a inovacéo.

Com base no referencial tedrico exposto supde-se que ha relacdo entre Valores
Organizacionais e Proatividade. Assim, sdo levantadas as seguintes hipoteses:

Hipotese 1: Ha relacdo entre Valores Organizacionais e Proatividade;

Hipotese 2: Existem diferencas no grau de proatividade, em fungcdo dos dados
demogréficos e funcionais e;

Hipotese 3: Existem correlacBes entre as dimensdes de Valores Organizacionais que

possuem motivacOes semelhantes.
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3. METODOLOGIA

3.1 Organizacéo

A Companhia de Saneamento Ambiental do Distrito Federal - CAESB € uma
empresa publica de direito privado, regida pela Lei das Sociedades Andnimas.
Desenvolve atividades nos diferentes campos de saneamento, em quaisquer de seus
processos, com vistas a exploracdo econémica dos sistemas de abastecimento de &gua,
de coleta, tratamento e disposicao final de esgotos sanitarios.

Sua missdo é desenvolver e implementar solugdes e gestdo em saneamento
ambiental, com qualidade e responsabilidade social, contribuindo para a saude publica,
a preservacdo do meio ambiente e o desenvolvimento sdcio-econdmico, na sua area de
atuacdo. Visando ser reconhecida como a melhor empresa do pais na sua area, com a
qual as pessoas tenham orgulho e prazer em trabalhar.

A sua verdadeira politica de Responsabilidade Social estd arquitetada no
Planejamento Estratégico da Companhia, definida em seus principios e valores, 0s quais
norteiam seus processos decisdrios e de procedimentos, sdo eles: ética, qualidade,
satisfacdo do cliente, responsabilidade social e ambiental, valorizacdo dos funcionarios
e sustentabilidade econdmico-financeira.

Para cumprir suas atribui¢Bes junto a sociedade, a estrutura organizacional e a
funcional sdo definidas, no organograma da Companhia, pela Diretoria Colegiada,
formada pela Presidéncia, Diretoria de Engenharia e Meio Ambiente, Diretoria de
Producdo e Comercializacdo e Diretoria de Gestdo e 14 superintendéncias que
respondem pelos principais processos da empresa. A Diretoria Colegiada conta ainda
com a assessoria da Secretaria Geral e da Procuradoria Juridica. O organograma segue

€m anexo.
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3.2 Amostra

A populacdo é formada pelo total de trabalhadores da organizagdo, o que
corresponde a 2.182 pessoas. Para o presente estudo, foram distribuidos 150
questionarios em diversos setores. Obteve-se o retorno de 122 considerados validos, o
que representa 81,3% da amostra inicial. Os demais foram desconsiderados por
apresentarem respostas repetidas por padréo estabelecido ou respostas insuficientes.

Participaram da pesquisa diversos cargos como: assessores, coordenadores,
superintendentes, gerentes, analistas e agentes de suporte e operacional, 0s quais
compdem a Presidéncia, as Diretorias e as Superintendéncias da empresa.

O critério estabelecido inicialmente para a definicdo da amostra deu-se a partir
dos cargos de assessoria, coordenadoria e geréncia, devido o baixo envolvimento dos
funcionarios em colaborar com a pesquisa, fez-se necessario expandir o critério, para
cargos operacionais e de suporte.

Quanto aos dados demograficos, na amostra valida entre os respondentes, 55,7%
eram homens e 36,1% mulheres. Quanto a idade, 27% possuiam entre 21 a 30 anos;
26,2% entre 31 a 40 anos; com mais de 41 anos, enquadrava-se 40,2% da amostra
pesquisada. Em relacdo ao tempo de servico na organizacdo, 41,8% possuiam no
maximo, 10 anos de empresa; 30,3% possuiam de 11 a 20 anos e 20, 5% possuiam mais
de 21 anos. A escolaridade era distribuida entre 32% que possuiam formacao superior
completa; 19,7% possuiam especializacdo completa; 13,9% possuiam 0 ensino superior
completo; 12,3% possuiam 0 ensino superior incompleto; 5,7% possuiam mestrado e,
por fim, 4,9% possuiam especializacdo incompleta. O estado civil da maioria era casado

com 53,3%; seguido de 23% funcionérios solteiros da amostra pesquisada.
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3.3 Instrumentos

A coleta de dados ocorreu a partir de um questionario estruturado com questdes
fechadas e escala do tipo likert. Para avaliar valores organizacionais, foi utilizado o
Inventério de Perfis de Valores Organizacionais — IPVO (Oliveira & Tamayo, 2004).
Essa escala € formada por 48 itens e avalia oito tipos motivacionais, conforme detalhado
no topico 2.3.3 do referencial tedrico. Sua escala é de resposta verbal, que varia entre: é
muito parecida, é parecida, € mais ou menos parecida, € pouco parecida, ndo se parece
e ndo se parece em nada com a minha organizagdo. A Tabela 1 apresenta as dimensoes,
0s itens correspondentes e exemplos de item para cada uma delas.

Tabela 1. Dimensbes e exemplos de itens — Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO)

Dimensao Exemplo do Item Itens
Autonomia 30. Para esta organizagdo € importante ser criativa. 01, 13, 23, 26,
Ela gosta de ser original. 29, 30, 40 e 46.
Bem-estar 05. E muito importante, para esta organizacao, 05.09 14. 22
ajudar seus empregados. Ela deseja cuidar do bem- ’32 é 48’ ’
estar deles. '
Realizacdo 08. Esta organizacdo acha que é importante ser 04, 08, 20,24 e
competente. Ela quer demonstrar o quanto é capaz. 36.
Dominio 18. Esta organizagdo busca o dominio do mercado. 10, 18, 37, 39,
Ela quer eliminar a concorréncia. 42 e 45.
Prestigio 07. Esta organizacgéo influencia outras
organizagOes. Ela tem muito prestigio. 07,25,33e35.
Tradicédo 12. Esta organizagéo preserva os costumes antigos. 06, 12, 19, 31 e
Ela respeita a tradicdo. 47.

Conformidade  27. Esta organizagéo acredita que as regras sao

: . 11,17, 27, 28,
importantes. Para ela, os empregados deveriam
n 34,41 e 43.
obedecé-las.
Preocupagéo 44, Esta organizacdo considera a lealdade
. . \ - 02, 03, 15, 16,
coma importante. Ela é leal as pessoas e organizacdes 21 38 e 44

Coletividade proximas dela.

Para aferir a proatividade, foi utilizada a Escala de Comportamento Proativo de
Kamia e Porto (2004), a qual foi revalidada por Veiga e Porto (no prelo) e é composta

por 13 itens (vide anexo). Para responder esse questiondrio, € usada uma escala
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crescente de cinco pontos, e sua frequéncia varia de nunca, raramente, as vezes,

freqlientemente e sempre.

Tabela 2. Exemplo de itens - Proatividade
Exemplos de Item

02. Ao planejar a implementacdo de melhorias no trabalho, penso em como ajudar 0s
meus pares a se adaptarem as novas praticas.

12. Se percebo que os sistemas ou praticas organizacionais podem ser melhorados
coloco em pratica novas idéias que tragam melhorias para a empresa.

Por fim, tem-se os dados demogréficos (sexo, idade, estado civil, escolaridade) e
funcionais (cargo, tempo de servi¢co na empresa e no cargo, sigla do grupo de trabalho).

3.4 Procedimento

Os questionarios foram dispostos em envelopes, contendo todos 0s
esclarecimentos necessarios, de modo que fossem entregues aos profissionais dos
cargos pré determinados para a pesquisa, via malote da empresa, e devolvidos para um
setor estabelecido, para que fossem recolhidos pela pesquisadora.

Para obter o retorno do maior nimero de questionarios, e para que eles
estabelecessem o melhor horério para o preenchimento, o tempo instituido foi de duas
semanas.

3.5 Anélise de dados

Foram feitas analises estatisticas descritivas como média, moda e desvio padrao.
Para verificar as relacdes entre as dimensfes de valores organizacionais, foi feita a
correlacdo das variaveis. Para o teste de hipotese das variaveis de duas condigdes, foi
utilizado o Teste T, e para a analise de trés ou mais condicdes, foi utilizada a ANOVA.
Os dados foram analisados com o auxilio do programa SPSS (Statistical Package for

the Social Sciences).
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4 - APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, sdo apresentados os resultados dos questionarios respondidos
pelos funcionarios da CAESB, ap6s analises estatisticas, a fim de relacionar os itens e
fatores avaliados com o objetivo proposto pela presente pesquisa.

A Tabela 3 ilustra a escala de significados para Proatividade e Valores
Organizacionais, de modo que quanto mais proximas as médias estiverem de 1 ponto,
mais baixos serdo 0os comportamentos em relacdo aos itens; e quanto mais perto de 5
para Proatividade e 6 para Valores Organizacionais, mais altos serdo o0s
comportamentos em relacao aos itens.

Tabela 3: Valor da média e significado

Valor da Média Signific_ao_lo para Significado_ para Vglores
Proatividade Organizacionais

2 Nunca N&o se parece em nada
2 Raramente Nao se parece
3 As vezes E pouco parecida
4 Freqlientemente E mais ou menos parecida
5 Sempre E parecida
6 E muito parecida

Tabela 4: Escores Médios do Comportamento Proativo

Itens Média  Moda Desvlo
Padréo

01. Participo ativamente da empresa, analisando as 382 4 106

melhores préticas para o trabalho. ’ '

02. Ao planejar a implementacdo de melhorias no

trabalho, penso em como ajudar os meus pares a se 4,06 4 0,91

adaptarem as novas praticas.

03. Busco conhecimento prévio para planejar e 403 4 085

implementar ac6es de melhorias. ’ ’

04. Coloco minhas idéias de melhorias em prética. 3,63 4 0,79

05. Crio oportunidades para agir de forma a melhorar 374 4 082

esta organizacao. ’ ’

06. Dou novas sugestbes para melhorar esta 0,83

. 3,75 4
organizagao.
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Tabela 4: Escores Médios do Comportamento Proativo

. Desvio
Itens Média  Moda Padrio
07. Efetuo mudangas visando a melhoria da organizagao. 3,60 4 0,88

08. Busco aprender novos conhecimentos que trardo
L A 4,02 4 0,81

beneficios futuros para a organizacéao.

09. Melhoro os sistemas e préaticas organizacionais. 3,46 3 0,89

10. Nao espero respostas prontas, busco ativamente por 3,87 4 0,76

alternativas.

11. Observo a rotina do meu setor de trabalho e penso

: . 4,08 4 0,80
em como poderia melhoréa-la.
12. Se percebo que o0s sistemas ou praticas
organizacionais podem ser melhorados, coloco em 360 4 0.81
pratica novas ideias que tragam melhorias para a ’ ’
empresa.
13. Se percebo que o0s sistemas ou praticas
organizacionais podem ser melhorados, sugiro novas 3,71 4 0,75
idéias que tragam melhorias para a empresa.
Proatividade 3,79 3,77 0,53

De acordo com a Tabela 4, verifica-se que o Comportamento Proativo apresenta
a maior média no item 11 — Observo a rotina do meu setor de trabalho e penso em
como poderia melhora-la, com 4,08 e desvio padrdo de 0,80. Observa-se, também, que
0 grau de proatividade dos trabalhadores pesquisados apresentou média superior: 3,79
(d.p.=0,53). J& a média de valor mais baixo, encontra-se no item 9 — Melhoro os
sistemas e préaticas organizacionais, com 3,46, sendo que, ainda assim, permanece
acima do ponto médio da escala. Além disso, para 12 dos 13 itens, a moda foi 4, o que
representa uma concepcdo homogénea, revelando, ainda, que os respondentes, em geral,

apresentam comportamentos esperados de um profissional proativo.



Tabela 5: Fator Realizacéo
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Itens Média Moda Desvlo
Padréo
04. Esta organizacdo valoriza a competéncia. Para ela, é
importante que o empregado demonstre as habilidades e os 3,82 4 1,47
conhecimentos que possul.
08. Esta organizagdo acha que é importante ser
. 4,76 5 1,11
competente. Ela quer demonstrar o quanto € capaz.
20. Nesta organizacdo, ¢ importante que 0s empregados
conhecam bem o trabalho que fazem. Ela reconhece os 3,78 4 1,27
empregados competentes.
24. Esta organizagéo gosta de empregados que mostram
suas habilidades. Ela procura desenvolver a competéncia 3,99 5 1,34
desses empregados.
36. Para esta organizacdo, planejar metas é essencial. Ela
considera a realizacdo das metas uma prova de sua 4,88 5 1,09
competéncia.
4,24 4 1,03

Realizacéo

Para avaliar o fator Realizacdo, o questionario dispde de cinco itens, onde o

item 8 - Esta organizacdo acha que é importante ser competente. Ela quer demonstrar

0 quanto é capaz e o item 36 - Para esta organizacdo, planejar metas é essencial. Ela

considera a realizacdo das metas uma prova de sua competéncia, obtiveram médias

superiores: 4,76 e 4,88, respectivamente. No entanto, o desvio padrdo desse fator foi

elevado (d.p.=1,03), evidenciando a heterogeneidade das respostas. Sendo assim, as

médias devem ser consideradas com uma certa cautela.




Tabela 6: Fator Conformidade
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Itens Média Moda Desvlo
Padréo

11. Para esta organizagdo, é importante que os empregados se
comportem de forma educada no ambiente de trabalho. Ela 4,69 5 1,01
acredita que as boas maneiras devem ser praticadas.
17. Esta organizacdo acha importante ter modelos de
comportamento definidos. Para ela, os empregados devem ter 4,28 4 1,16
um jeito correto de se comportar no trabalho.
27. Esta organizacdo acredita que as regras sdo importantes.

. . 4,68 5 0,96
Para ela, os empregados deveriam obedecé-las.
28. O respeito a hierarquia faz parte das tradicGes desta
organizacdo. Para ela, a hierarquia deve ser respeitada pelos 4,76 5 0,93
empregados.
34. Esta organizacdo acredita que a cortesia é importante.
Para ela, as boas maneiras fazem parte do relacionamento 4,55 5 1,08
entre 0os empregados e as organizacoes.
41. Nesta organizagdo, as regras de convivéncia Sao
consideradas importantes. Para ela, os empregados, clientese 4,4 5 1,08
outras organizacOes deveriam respeitéa-las.
43. Esta organizacdo acredita que os empregados devem
aceitar o trabalho que tém a fazer. Para ela, os empregados 4,51 5 1,01
devem cumprir suas obrigacdes.
Conformidade 455 443 0,77

De acordo com as questdes que avaliam a Conformidade, na Tabela 6, observa-

se gue houve um consenso entre 0s respondentes, obtendo média 4,55 e desvio padrédo

de 0,77. Vale ainda destacar que de sete itens, seis apresentaram moda igual a 5. Assim,

para os participantes da pesquisa sdo importantes a boa maneira, o respeito no trabalho e

as normas da organizacao.
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Itens Média Moda Desvlo

] Padréo
10. E importante para esta organizacdo ser rica. Ela quer 4,53 5 1,26
ter lucros nos negacios.
18. Es'ga organizagao kiusc_a 0 dominio do mercado. Ela 4,03 5 163
quer eliminar a concorréncia.
37. Esta organizacao acha importante ser competitiva. Ela

5,02 5 1,06

quer ganhar novos mercados.
39. O prazer para esta organizacdo € obter lucros. Ela
sente-se satisfeita quando os rendimentos superam as 4,45 5 1,32
despesas.
42. Esta organizacdo considera a seguranga dos negocios

L . X 4,27 5 1,19
muito importante. Ela esta atenta as ameacas do mercado.
45. Esta organizacdo estimula, nos clientes, o desejo de
adquirir novidades. Ela encoraja os clientes a provarem 3,58 4 1,25
produtos e servigos novos.
Dominio 431 483 0,88

Na Tabela 7, para o fator Dominio, os participantes avaliaram como o aspecto

mais valorizado pela organizacdo o item 37 — Esta organizagdo acha importante ser

competitiva. Ela quer ganhar novos mercados, com média igual a 5,02. No entanto, o

item 45 — Esta organizacao estimula, nos clientes, o desejo de adquirir novidades. Ela

encoraja os clientes a provarem produtos e servigos novos é percebido como o que é

menos valorizado pela organizacdo nesse fator. Com média total de 4,31, é percebido

que a organizagdo busca a competitividade, dominando o mercado e obtendo lucros.
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Tabela 8: Bem-estar

Desvio

Itens Média Moda ~
Padréo

05. E muito importante, para esta organizago, ajudar seus
empregados. Ela deseja cuidar do bem-estar deles.

09. Esta organizacdo oferece oportunidades de diversdo aos
empregados. Ela acha importante que eles tenham prazer 3,88 5 1,37
no trabalho.

14. Nesta organizacdo, os empregados sdao premiados. A
satisfacdo deles com a organizacdo € uma meta importante.
22. Para esta organizacdo, € importante manter clubes
destinados ao lazer dos empregados. Ela considera que a 4,05 5 1,35
diversdo é uma parte importante da vida do empregado.

32. Esta organizacgdo preocupa-se com a qualidade de vida

dos empregados. Ela realiza projetos sociais que 4,73 5 1,07
contribuem para o bem-estar deles.

48. Esta organizacdo propde atividades que dao prazer ao

4,56 5 1,13

3,90 4 1,34

empregado. Na visdo dela, € importante 0 empregado 3,92 4 1,27
sentir-se satisfeito consigo mesmao.
Bem-estar 4,17 4,50 0,95

De acordo com as questdes que avaliam o bem-estar, observa-se que a média
geral dos fatores € igual a 4,17 e que o desvio padrdo é de 0,95; onde o item 32 — Esta
organizacdo preocupa-se com a qualidade de vida dos empregados. Ela realiza
projetos sociais que contribuem para o bem-estar deles obteve a maior média de 4,73 e
desvio padréo igual a 1,07. Significa dizer que os participantes da amostra consideram

que a organizacao promove a satisfacdo e a qualidade de vida de seus funcionarios.

Tabela 9: Tradicao

Itens Média Moda Desvlo
Padréo
06. A tradicdo € uma marca desta organizacdo. Ela tem 447 5 111

praticas que ddo continuidade aos seus costumes.

12. Esta organizagao preserva os costumes antigos. Ela
respeita a tradicéo.

19. Esta organizacdo evita mudancas. Ela prefere manter
sua forma de trabalhar.

31. Esta organizagdo procura manter praticas consagradas.
Ela acredita que € importante trabalhar sempre do mesmo 3,65 4 1,09
modo.

4,06 4 1,24

3,17 2 1,47
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Tabela 9: Tradicao

Itens Média Moda Desvlo
Padréo

47. O comportamento do empregado, nesta

organizacdo, deve mostrar respeito aos costumes. Para 3,92 4 1,10

ela, a tradicéo deve ser preservada.

Tradicéo 3,85 4,40 0,85

Para o fator Tradicdo, observou-se que apenas dois dos cinco itens, o item 6 — A
tradicdo é uma marca desta organizacdo. Ela tem praticas que ddo continuidade aos
seus costumes e o item 12 — Esta organizacdo preserva 0s costumes antigos. Ela
respeita a tradicdo sdo 0s que mais se destacaram na média dos valores, com 4,47
(d.p=1,11) e 4,06 (d.p=1,24), respectivamente. O que indica que, conforme a percepcao

dos respondentes a tradicdo ndo € o fator mais valorizado pela organizacao.

Tabela 10: Prestigio

Itens Média Moda Desvlo
Padréo

07. Esta_l organizagdo influencia outras organizaces. Ela 5,08 5 0.86
tem muito prestigio.
25. Esta organizacédo tem prestigio na sociedade. Ela acha
. : 5,34 6 0,74
importante ser admirada por todos.
33. Esta organizacdo tem prestigio. Ela oferece produtos

. ~ . . 5,35 6 0,95
e servicos que sao respeitados pelos clientes.
35. Esta organizacdo tem influéncia na sociedade. Ela

: . 5,37 6 0,76
acha importante ser respeitada por todos.
Prestigio 5,29 6 0,69

Com relacéo ao fator Prestigio, a média de todos os itens € igual a 5,29 e desvio
padrdo de 0,69. O que indica que a organizacdo & conhecida e admirada por seus

funcionarios, e que ainda oferece produtos e servicos satisfatorios para seus clientes.



Tabela 11: Autonomia
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Itens Média Moda Desvlo
Padréo

01. Esta organizagao estimula os empregados a
enfrentarem desafios. Para ela, os desafios tornam o 4,01 4 1,27
trabalho do empregado mais interessante.
13. Esta organizacdo incentiva o sucesso profissional dos
empregados. Ela os estimula a trabalharem de maneira 4,11 4 1,25
competente.
23. Esta organizagdo valoriza empregados curiosos. Ela
gosta de empregados que procuram se informar a respeito 3,97 4 1,18
do trabalho.
26. Esta organizacdo  procura se  aperfeicoar
constantemente. Para ela, o aperfeicoamento é uma forma 4,92 5 0,97
de melhorar a qualidade de seus produtos e servicos.
29. Esta organizacdo valoriza empregados que buscam
realizacdo no trabalho. Ela reconhece quando um 3,89 4 1,16
empregado tem objetivos profissionais.
30. Para esta organizagao, € importante ser criativa. Ela 3,97 4 1,24
gosta de ser original.
40. Esta organizacdo deseja que o empregado tenha uma
vida profissional variada. Ela valoriza o empregado que 3,50 4 1,24
tem experiéncias profissionais diferentes.
46. Esta organizacao incentiva o empregado a ser criativo.

. L . S 3,77 4 1,18
Ela estimula a criagdo de produtos e servigos originais.
Autonomia 4,01 4,25 0,94

Na Tabela 11, para o fator Autonomia, o item 26 — Esta organizacédo procura se

aperfeicoar constantemente. Para ela, o aperfeicoamento ¢ uma forma de melhorar a

qualidade de seus produtos e servicos obteve a maior média de 4,92 e desvio padréo de

0,97. Enquanto o item 40 — Esta organizac@o deseja que o empregado tenha uma vida

profissional variada. Ela valoriza o empregado que tem experiéncias profissionais

diferentes, obteve a menor média de 3,50 e desvio padrdo de 1,24. No entanto, vale

destacar que dos oito itens para o fator Autonomia, sete obtiveram a moda igual a 4,

havendo homogeneidade entre os respondentes.



Tabela 12: Preocupacdo com a Coletividade
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Itens Média Moda Desvlo
Padréo

02. A sinceridade entre as pessoas é encorajada por esta

organizacdo. Ser verdadeiro com 0s outros € importante 3,83 4 1,29

para ela.

03. Para esta organizacdo, todas as pessoas devem ser

tratadas com igualdade. Na visdo dela, as pessoas merecem 3,6 4 1,51

oportunidades iguais.

15. Esta organizacdo acredita no valor da honestidade. Ela

honra seus compromissos com pessoas e organizacdes com 4,26 5 1,36

as quais se relaciona.

16. Para esta organizacdo, é importante que todas as

pessoas sejam tratadas de maneira justa. E importante, para 4,06 4 1,32

ela, respeitar os direitos dos outros.

21. Esta organizacdo acha importante ser fiel a seus

empregados e clientes. Ela cumpre seus compromissos 4,35 5 1,22

com eles.

38. Esta organizagdo acredita que a pessoa deve ser

honesta em qualquer situacdo. Dizer a verdade faz parte 4,45 5 1,17

dos principios desta organizagao.

44, Esta organizacgdo considera a lealdade importante. Ela é 4.39 5 1.05

leal as pessoas e organizacdes proximas dela.

Preocupacdo com a Coletividade 4,13 4 0,96

Para o fator Preocupacdo com a Coletividade, é apresentada a média de 4,13 e

desvio padrédo de 0,96, o que permite afirmar, que de acordo com a opinido da amostra

se trata de uma organizacdo que busca a igualdade, tolerancia, sinceridade e honestidade

entre seus funcionarios, podendo destacar o item 38 — Esta organizacao acredita que a

pessoa deve ser honesta em qualquer situacdo. Dizer a verdade faz parte dos principios

desta organizacéo.

Tabela 13: Fatores dos Valores Organizacionais

Fatores Média Moda Desvio Padréao
Prestigio 5,29 6 0,69
Conformidade 4,55 4,43 0,77
Dominio 4,31 4,83 0,88
Realizagéo 4,24 4 1,03
Bem-estar 417 4,50 0,95
Preocupacéo com a Coletividade 4,13 4 0,96
Autonomia 4,01 4,25 0,94
Tradicao 3,85 4,40 0,85
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A partir da andlise dos dados da Tabela 13, que contém as Médias, Modas e
Desvios Padrdo dos fatores do Inventario de Perfis de Valores Organizacionais - IPVO,
destaca-se que a maior media entre esses fatores é a de Prestigio com 5,29 e desvio
padrdo de 0,69 e sua moda é igual a 6, o que corresponde ao maior valor da escala desse
instrumento, sendo o fator mais estimado pelos participantes. No entanto, o fator
Tradicdo é percebido como o menos valorizado pela organizacdo, com média igual a
3,85 e desvio padrdo de 0,85.

Para verificar se havia diferenca no grau de proatividade e na percepcdo dos
valores organizacionais, em funcdo do género, foi realizada a analise de comparacgéo
entre médias, através do teste-t para amostra independente. O resultado indicou que as
diferencas ndo sdo significativas.

A fim de analisar se havia diferenca entre o grau de proatividade e na percepc¢édo
dos valores organizacionais, em funcéo da idade e do tempo de servi¢o na organizacéo foi
realizada a andlise de variancia Anova One-Way. A diferenca ndo foi significativa para
nenhuma das dimensoes.

Tabela 14 — Correlacdes entre fatores de valores organizacionais e comportamento
proativo

Correlacdes

»m» @ @ @G 6 © O @© (O
Proatividade (1) 2
Realizacéo (2) 193 1
Conformidade (3) |,187* ,654** 1
Dominio (4) ,089 ,491** A472** 1
Bem-estar (5) ,228* [766** ,615** 504** 1
Tradigdo (6) ,158 168 ,218* ,351** 333* 1
Prestigio (7) ,064 |562** 575*%* A21** A59** (071 1
Autonomia (8) ,208* 859** 697** 584** 827** 318** 493** 1
Coletividade (9) 152 | 746%* | 724** A11** 615** 283** L557** 699** 1
Respondentes 121 121 121 121 121 121 121 121 121

** Correlacdo é significativa para 0,01
* Correlacdo é significativa para 0,05
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Com o objetivo de verificar as relagbes entre proatividade e valores
organizacionais, foi feita a analise por correlagéo.

De acordo com a Tabela 14, as maiores correlagdes encontradas com
Proatividade foram com os fatores Bem-estar (r= 0,23, p < 0,05) e Autonomia (r= 0,21,
p < 0,05). No entanto, essas correlagdes séo fracas. Para proatividade e os outros fatores
de valores organizacionais, os indices encontrados apresentaram-se quase nulos.

Por fim, ao analisar os fatores de valores organizacionais, a maior correlacdo
encontrada foi entre Autonomia e Realizagéo (r= 0,86, p < 0,01), considerada elevada.
Seguida pelas correlagdes entre Autonomia e Bem-estar (r= 0,83, p < 0,01), Bem-estar e
Realizagéo (r= 0,77, p < 0,01), Preocupacdo com a Coletividade e Realizagdo (r= 0,75,
p < 0,01) e Preocupacdo com a Coletividade e Conformidade (r= 0,72, p < 0,01), todos

apresentaram correlacdes elevadas.
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5 —DISCUSSAO

A presente pesquisa teve como objetivo verificar se os valores organizacionais
se relacionam a comportamentos proativos dos funcionarios de diferentes cargos de uma
empresa publica do Distrito Federal. A partir da analise dos resultados e tendo por base
toda teoria estudada até o momento, é possivel realizar algumas inferéncias. Antes
disso, porém, faz-se necessario debater alguns itens para atingir o objetivo deste
trabalho.

O primeiro deles € a proatividade, que, conforme observado na Tabela 4
apresentou média igual a 3,79, um valor elevado, o que evidencia que de acordo com a
percepcdo da amostra, 0s funcionarios possuem iniciativa e que, sobretudo, planejam,
criam e efetuam mudancas, visando a melhoria da organizacdo. Um dos itens do
questionario e que obteve a maior média esclarece ainda mais essa questdo: “Observo a
rotina do meu setor de trabalho e penso em como poderia melhora-la ”. Constatando o
que os estudos de Kamia e Porto (2007) demonstram, quando funcionarios, em seu
ambito organizacional, exercem um conjunto de comportamentos extra-papéis, visando
beneficiar a organizacao.

Ao analisar os valores organizacionais, a partir da percepcao dos funcionarios, é
como se 0 pesquisador estivesse utilizando observadores internos e envolvidos
ativamente no processo, identificando as prioridades axiologicas da organizacdo
estudada (Tamayo, Mendes & Paz, 2000).

Conforme a Tabela 10, quanto aos valores organizacionais, o fator Prestigio
obteve a maior média entre eles, o que permite afirmar que a organizacdo estudada,
segundo os respondentes é admirada por seus funcionarios, possui influéncia e respeito
na sociedade e, principalmente, oferece produtos e servicos satisfatorios para os seus

clientes (Oliveira & Tamayo, 2004). Isso pode ser atribuido ao fato de que essa
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organizacdo oferece um servico de extrema importancia para a sociedade e segue 0s
principios da ética, da qualidade, da satisfacdo do cliente, da responsabilidade social e
ambiental, da valorizacdo dos funcionérios e da sustentabilidade econémico-financeira.
Tal fato confirma a visdo da empresa: “Ser reconhecida como a melhor empresa do pais
em solucdes e gestdo em saneamento ambiental, com a qual as pessoas tenham orgulho
e prazer em trabalhar”.

No que se refere ao valor organizacional menos presente na empresa estudada,
destaca-se o fator Tradicdo, com média igual a 3,85, como pode ser observado na
Tabela 9. Cabe assim dizer que os respondentes apontaram a preservagédo e respeito a
costumes e praticas ja recorrentes na organizacdo, como um fator que é pouco
valorizado internamente. Isso pode ser constatado no trabalho de rotina de alguns
funcionarios da organizacdo, como a evolucdo do modo de fazer a leitura da conta de
agua dos consumidores, em suas casas, antes um método manual e atualmente uma
tecnologia avancada. Esse resultado pode ser relacionado, também, a elevada
proatividade apresentada pelos funcionarios, pois uma empresa com tradicdo nao
mantém seus comportamentos voltados para a mudanca, ndo busca novas praticas,
apenas conserva praticas superadas e obsoletas, divergindo das inovagfes, melhorias e
superacOes buscadas pelos funcionarios que possuem um comportamento proativo,
pensando na melhoria da organizacdo. Essa correlacdo negativa entre tradicdo e
proatividade foi constatada nos estudos de Kamia e Porto (2007).

No estudo de Kamia e Porto (2007), as variaveis demograficas como género,
idade e tempo de servigo ndo apresentaram relagdes que evidenciassem a influéncia na
emissdo dos comportamentos proativos. Constatando os resultados encontrados apos a

analise os resultados, que ndo apresentaram indices significativos para a proatividade.



o1

Assim como, para as andlises comparativas entre médias de valores
organizacionais, em funcdo das variaveis: género, idade e tempo de servico, ndo foram
encontrados resultados significativos para nenhum dos fatores.

Ao analisar as relagdes entre Valores Organizacionais e Proatividade, verifica-se
que os valores organizacionais Autonomia e Bem-estar se correlacionam positivamente
com a variavel dependente. Este resultado é semelhante aquele encontrado por Veiga e
colaboradores (2008). Contudo, destaca-se que a relacdo é fraca. Tal resultado é
justificado pelo fato de que o bem-estar e a autonomia promovem a satisfacdo e
qualidade de vida no trabalho, oferecem desafios e estimulam a curiosidade, a
criatividade e a inovacao, assim como a proatividade visa a realizagdo de acbes que
beneficiem o desenvolvimento da organizacdo (Oliveira & Tamayo, 2004 e Kamia &
Porto, 2007).

Conforme analise dos resultados da Tabela 14, a maior correlagcdo encontrada
entre os valores organizacionais foi entre Autonomia e Realizacdo, igual a 0,86,
considerada elevada. Autonomia diz respeito a desafios e variedades no ambiente de
trabalho e estimula a criatividade, curiosidade e inovacdo, bem como Realizacdo
valoriza as competéncias e sucesso dos trabalhadores (Oliveira & Tamayo, 2004),
Autonomia encontra-se na dimensdo abertura a mudancas e Realizacdo na dimensao
autopromocéao, como pode ser visto na Figura 2. Isso permite entender que, de acordo
com a localizagdo desses fatores na estrutura bidimensional dos valores, Autonomia e
Realizagéo estabelecem uma relagdo de compatibilidade (Oliveira & Tamayo, 2004).

Para as correlag@es entre Autonomia e Bem-estar, foi encontrado o valor elevado
0,83. Segundo Oliveira e Tamayo (2004), esse fatores instituem uma relacdo de

compatibilidade, pois todos se encontram na dimensdo abertura a mudanga, e S&o
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valores que enfatizam pensamento e acdo independentes, favorecem a mudanga e
promovem o bem-estar e qualidade de vida no trabalho.

Os fatores Bem-estar e Realizacdo estabelecem uma correlagdo igual a 0,77,
considerada elevada. S&o valores que servem a interesses individuais e que s&o
compativeis em suas dimensdes, abertura & mudanca e autopromocéo. E de acordo
com a literatura, esses fatores buscam pelo sucesso pessoal, por meio de demonstragoes
de competéncias (Oliveira & Tamayo, 2004).

A correlagdo encontrada para os fatores Preocupagdo com a Coletividade e
Realizacdo é considerada elevada, igual a 0,75. Estes fatores encontram-se em pdlos
opostos na estrutura bidimensional de valores. Preocupagdo com a Coletividade
promove a justica e igualdade, bem como a tolerancia, sinceridade e honestidade, sendo
localizado na dimenséo autotranscedéncia, e o fator Realizacdo valoriza a competéncia
e evidencia o sucesso dos funcionarios, localizado na dimensdo autopromogdo. O
resultado encontrado difere-se do que € predito na teoria e da disposicdo dos tipos
motivacionais de valores (Oliveira & Tamayo, 2004). Esse resultado mostra que é
possivel co-existirem motivacdes individuais e coletivas que se relacionam. Ao analisar
os itens, pode-se entender que os funcionarios podem obter realizagdo profissional, pelo
desenvolvimento de suas competéncias e que, além disso, a organizacdo acredita que
todos eles tém direito as mesmas oportunidades, aliando crescimento profissional a
honestidade e lealdade da coletividade no ambiente de trabalho.

A (ltima correlacdo elevada encontrada foi para os fatores Preocupacdo com a
Coletividade e Conformidade, com valor igual a 0,72. Estes fatores apresentam
disposigdes proximas em suas dimensdes, sdo elas autotranscedéncia e conservagao e
englobam comportamentos de bem-estar, cortesia, igualdade e tolerancia e ainda a

preservacdo do ambiente organizacional. Os estudos de Oliveira e Tamayo (2004)
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mostram que esses fatores estabelecem relagcbes de compatibilidade, assim como os

resultados encontrados neste estudo.
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CONCLUSAO

O objetivo geral desta pesquisa consistiu em verificar se 0s valores
organizacionais estdo relacionados as emissdes de comportamentos proativos. Os
resultados mostraram que a existéncia de valores organizacionais de Autonomia e Bem-
estar se relaciona positivamente com a proatividade. Uma aplicacdo prética desse
resultado pode ser evidenciada na seguinte situacdo: quando a organizacdo valoriza
questdes como a criatividade e inovacao, desafios e variedade no trabalho, bem como a
promocao da satisfacdo e do bem-estar dos funcionérios, ela favorece a emissdo de
comportamentos proativos. Contudo, h& de se destacar que a relagdo é fraca. Além
disso, os dados obtidos sdo aplicaveis apenas a organizagdo investigada, ndo podendo
ser transpostos para outros contextos.

Apesar de escassos, 0s estudos sobre proatividade vém ganhando forga,
principalmente em funcdo das necessidades de mudanca e inovacdo e da alta
competitividade do ambiente organizacional. E de extrema valia que os funcionarios
mostrem iniciativa, capacidade de planejar e agir, além do limite de suas tarefas
estabelecidas, visando o beneficio da organizacéo e alcangando a primazia das relacdes
existentes dentro dela, assim, aliado aos valores organizacionais, desenvolver estratégias
que possam ser utilizadas para a emissdo desse comportamento e que favorecam a
assimilacdo da misséo, dos objetivos e das metas da organizacdo, pois os valores estdo
relacionados com as percepg¢des dos funcionarios acerca de como € vista a instituicdo
em que trabalham.

No entanto, para que valores organizacionais sejam assimilados e influenciem

0 comportamento, € necessario que os funcionarios se sintam participantes do processo
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de escolha desses valores. Sugere-se, entdo, que a organizagéo invista em pesquisas que
levem em consideracao as necessidades e expectativas desses funcionarios.

Um resultado relevante da pesquisa foi o elevado valor do fator Prestigio, o que
permite afirmar que a organizacdo € respeitada por seus funcionarios e oferece
confiabilidade em seus produtos e servigos. Isso faz com que a organizagdo seja
bastante valorizada pela sociedade.

No entanto, para o fator Tradi¢do, o valor apresentado € baixo, 0 que sugere
que a organizacao valoriza a abertura a mudanca e estimula a variedade e a inovagao no
ambiente de trabalho, em detrimento das praticas antigas e conservadoras.

Para as variaveis demograficas e funcionais, ndo foram encontradas diferencas
significativas. Estes dados asseguram os achados de Kamia e Porto (2007), que afirmam
que tais diferencas ndo influenciam a emisséo de comportamentos proativos.

Ao investigar os Valores Organizacionais, 0s pressupostos da teoria foram
confirmados, pois os valores Autonomia e Realizacdo, Autonomia e Bem-estar, Bem-
estar e Realizacdo e; Preocupacdo com a Coletividade e Conformidade apresentaram
correlagdes elevadas e segundo a abordagem utilizada neste estudo, tem motivagdes
semelhantes. No que tange as dimensdes Preocupacao com a Coletividade e Realizacao,
a teoria ndo foi confirmada, contudo analisou-se que podem co-existir motivagdes
individuais e coletivas, unindo o crescimento profissional a igualdade e honestidade na
organizacao.

Como toda pesquisa cientifica, nesta podem ser apontadas algumas limitacoes,
como o pequeno numero de funcionarios abordados, em relagdo ao nimero total de
funcionarios da organizacéo; que pode ser decorrente do fato de néo ter sensibilizado os

profissionais para a importancia do trabalho.



56

A partir dessas falhas, propde-se que, em novos estudos, seja utilizada uma
amostra maior de participantes, assim como € sugerido a realizacdo de entrevistas
individuais ou com grupos focais, para uma analise mais qualitativa e, por fim, pode-se
ainda estudar outras organizages, visando obter mais informacdes acerca dos Valores
Organizacionais e Proatividade.

Atualmente, ja& é possivel encontrar muitos estudos acerca dos valores
organizacionais, no entanto, é sabido que ainda ha muito espaco para a realizacdo de
estudos acerca do Comportamento Proativo, pois seu campo tedrico ainda esta muito
limitado. Sugere-se, ainda, que sejam incluidas novas variaveis a esses estudos, para
que enrigqueca os dados sobre o tema.

E esperado que o resultado da pesquisa, bem como a revisdo literaria realizada
ao longo do estudo, contribua para a compreensdo da importancia dos valores
organizacionais e a importancia de incentivar e manter o comportamento proativo nas

préticas diarias dos funcionérios da organizacao.
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Escala de Comportamento Proativo nas Organizacoes

Este questionario traz uma lista de comportamentos que podem ser apresentados por trabalhadores
dentro de uma organizacdo. Sua tarefa é dizer com que freqiiéncia vocé faz cada uma das acGes
listadas abaixo. VVocé deve responder utilizando a escala a direita. Por favor, ndo deixe nenhum

item em branco.

NUNCA

RARAMENTE

AS
VEZES

FREQUENTE
MENTE

SEMPRE

1. Participo ativamente da empresa analisando
as melhores préticas para o trabalho.

2. Ao planejar a implementacdo de melhorias
no trabalho, penso em como ajudar 0s meus
pares a se adaptarem as novas praticas.

3. Busco conhecimento prévio para planejar e
implementar agdes de melhorias.

4, Coloco minhas idéias de melhorias em
pratica.

5. Crio oportunidade para agir de forma a
melhorar esta organizacao.

6. Dou novas sugestfes para melhorar esta
organizagao.

7. Efetuo mudangas visando a melhoria da
organizagéo.

8. Busco aprender novos conhecimentos que
trardo beneficios futuros para a organizagao.

9. Melhoro o0s sistemas e praticas
organizacionais.

10. N&o espero respostas prontas, busco
ativamente por alternativas.

11. Observo a rotina do meu setor de trabalho
e penso em como poderia melhora-la

12. Se percebo que o0s sistemas ou praticas
organizacionais podem ser melhorados coloco
em préatica novas idéias que tragam melhorias
para a empresa.

13. Se percebo que os sistemas ou préaticas
organizacionais podem ser melhorados sugiro
novas idéias que tragam melhorias para a
empresa.
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Inventario de Perfis de Valores Organizacionais

Para responder essa segunda parte, pense na organizacao, em que vocé trabalha, como um
todo. Descrevemos, a seguir, algumas organizacOes. Leia cada descri¢do e avalie o quanto
cada uma dessas organizacdes é semelhante aquela na qual vocé trabalha. Assinale com
um "X" a opcdo que melhor responda a sua pergunta: Quanto esta organizacdo aqui
descrita se parece com aquela na qual vocé trabalha?

e . . : . E mais ou E pouco N&o se N&o se parece
E muito parecida | E parecida . .
6 5 menos aaremda pare3C|da pazece em gada

1. Esta organizacéo estimula os empregados a enfrentarem desafios.
Para ela, os desafios tornam o trabalho do empregado mais
interessante.

2. A sinceridade entre as pessoas € encorajada por esta organizacao.
Ser verdadeiro com 0s outros é importante para ela.

3. Para esta organizag&o, todas as pessoas devem ser tratadas com
igualdade. Na visdo dela, as pessoas merecem oportunidades iguais.

4. Esta organizacdo valoriza a competéncia. Para ela, é importante
gue o empregado demonstre as habilidades e os conhecimentos que
pOssuli.

5. E muito importante, para esta organizagéo, ajudar seus
empregados. Ela deseja cuidar do bem-estar deles.

6. A tradicdo € uma marca desta organizacao. Ela tem praticas que
dao continuidade aos seus costumes.

7. Esta organizagéo influencia outras organizacgdes. Ela tem muito
prestigio.

8. Esta organizacdo acha que é importante ser competente. Ela quer
demonstrar 0 quanto € capaz.

9. Esta organizacéo oferece oportunidades de diversdo aos
empregados. Ela acha importante que eles tenham prazer no
trabalho.

10. E importante para esta organizacao ser rica. Ela quer ter lucros
nos negocios.

11. Para esta organizacdo, € importante que os empregados se
comportem de forma educada no ambiente de trabalho. Ela acredita
gue as boas maneiras devem ser praticadas.

12. Esta organizag&o preserva os costumes antigos. Ela respeita a
tradicdo.

13. Esta organizag&o incentiva o sucesso profissional dos
empregados. Ela os estimula a trabalharem de maneira competente.

14. Nesta organizagéo, os empregados sdo premiados. A satisfagcédo
deles com a organizagao € uma meta importante.
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c . . z . E mais ou E pouco Na&o se N&o se parece
E muito parecida | E parecida - -
menos parecida | parecida parece em nada
6 5
4 3 2 1
6|5 3121

15. Esta organizacgdo acredita no valor da honestidade. Ela honra
Seus compromissos com pessoas e organiza¢des com as quais se
relacionam.

16. Para esta organizacdo, € importante que todas as pessoas sejam
tratadas de maneira justa. E importante, para ela, respeitar os direitos
dos outros.

17. Esta organizagdo acha importante ter modelos de comportamento
definidos. Para ela, os empregados devem ter um jeito correto de se
comportar no trabalho.

18. Esta organizacdo busca o dominio do mercado. Ela quer eliminar
a concorréncia.

19. Esta organizagéo evita mudancas. Ela prefere manter sua forma
de trabalhar.

20. Nesta organizacdo, é importante que os empregados conhegam
bem o trabalho que fazem. Ela reconhece os empregados
competentes.

21. Esta organizacdo acha importante ser fiel a seus empregados e
clientes. Ela cumpre seus compromissos com eles.

22. Para esta organizacao, € Importante manter clubes destinados ao
lazer dos empregados. Ela considera que a diversdo é uma parte
importante da vida do empregado.

23. Esta organizacdo valoriza empregados curiosos. Ela gosta de
empregados que procuram se informar a respeito do trabalho.

24. Esta organizacdo gosta de empregados que mostram suas
habilidades. Ela procura desenvolver a competéncia desses
empregados.

25. Esta organizacao tem prestigio na sociedade. Ela acha importante
ser admirada por todos.

26. Esta organizacdo procura se aperfeigcoar constantemente. Para
ela, o aperfeicoamento € uma forma de melhorar a qualidade de seus
produtos e servigos.

27. Esta organizacdo acredita que as regras sdo importantes. Para ela,
0s empregados deveriam obedecé-las.

28. O respeito & hierarquia faz parte das tradi¢des desta organizagéo.
Para ela, a hierarquia deve ser respeitada pelos empregados.

29. Esta organizacéo valoriza empregados que buscam realiza¢do no
trabalho. Ela reconhece quando um empregado tem objetivos
profissionais.

30. Para esta organizacéo, € importante ser criativa. Ela gosta de ser
original.

31. Esta organizacdo procura manter praticas consagradas. Ela
acredita que é importante trabalhar sempre do mesmo modo.
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c . . z . E mais ou E pouco Na&o se N&o se parece
E muito parecida | E parecida - -
menos parecida | parecida parece em nada
6 5
4 3 2 1
6|5 3121

32. Esta organizacdo preocupa-se com a qualidade de vida dos
empregados. Ela realiza projetos sociais que contribuem para o bem-
estar deles.

33. Esta organizacdo tem prestigio. Ela oferece produtos e servicos
que séo respeitados pelos clientes.

34. Esta organizacéo acredita que a cortesia é importante. Para ela, as
boas maneiras fazem parte do relacionamento entre 0s empregados e
as organizagoes.

35. Esta organizacdo tem influéncia na sociedade. Ela acha
importante ser respeitada por todos.

36. Para esta organizacao, planejar metas é essencial. Ela considera a
realizacdo das metas uma prova de sua competéncia.

37. Esta organizagdo acha importante ser competitiva. Ela quer
ganhar novos mercados.

38. Esta organizacdo acredita que a pessoa deve ser honesta em
qualquer situacdo. Dizer a verdade faz parte dos principios desta
organizagéo.

39. O prazer para esta organizacdo é obter lucros. Ela sente-se
satisfeita quando os rendimentos superam as despesas.

40. Esta organizacdo deseja que o empregado tenha uma vida
profissional variada. Ela valoriza o empregado que tem experiéncias
profissionais diferentes.

41. Nesta organizacdo, as regras de convivéncia sao consideradas
importantes. Para ela, os empregados, clientes e outras organizacfes
deveriam respeita-las.

42. Esta organizacdo considera a seguranca dos negdcios muito
importante. Ela est4 atenta as ameacas do mercado.

43. Esta organizagdo acredita que os empregados devem aceitar o
trabalho que tém a fazer. Para ela, os empregados devem cumprir
suas obrigacoes.

44, Esta organizacgdo considera a lealdade importante. Ela é leal as
pessoas e organizacoes proximas dela.

45, Esta organizacdo estimula, nos clientes, o desejo de adquirir
novidades. Ela encoraja os clientes a provarem produtos e servicos
novos.

46. Esta organizagdo incentiva o empregado a ser criativo. Ela
estimula a criagdo de produtos e servigos originais.

47. O comportamento do empregado, nesta organizacao, deve
mostrar respeito aos costumes. Para ela, a tradi¢do deve ser
preservada.

48. Esta organizacao propde atividades que d&o prazer ao
empregado. Na visdo dela, é importante o empregado sentir-se
satisfeito consigo mesmo.
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Dados Demograficos

1. Sexo: (1) Masculino (2) Feminino

2. ldade: anos

3. Estado Civil: (1) Solteiro (2) Casado (3) Viuvo (4)Desquitado/Divorciado
(5)Relacionamento Estavel

4. Cargo ou patente:

5. Nome/sigla do grupo de trabalho:

6. O seu grupo € formado por quantas pessoas?

7. Tempo de servi¢o na organizacao:

8. Tempo de servico no cargo atual:

9. Escolaridade: (1) Segundo grau completo (2) Superior Incompleto
(3) Superior completo  (4) Especializacdo incompleta (5)Especializacdo completa

(6)Mestrado (7) Doutorado
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ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA CAESB

DIRETORIA DE
ENGENHARIA E
MEIO AMBIENTE

Superintendéncia
de suporte a

expansao e
operacao
Superinten  Superinten
déncia de déncia de
Comerciali Producéo
zacao de agua

PRESIDENCIA

DIRETORIA DE
GESTAO

DIRETORIA DE
PRODUCAO E
COMERCIALIZACAO

DIRETORIA DE
ENGENHARIA E
MEIO AMBIENTE

Superintendéncia
de projetos

Superintendéncia
de obras

Superintendéncia
de meio ambiente e
recursos hidricos

DIRETORIA DE
PRODUCAOE _
COMERCIALIZACAO

Superintendén Superintendén  Superintendén  Superintendén

cia de cia de cia de cia de
Manutencéo operacéo e atendimento atendimento
sistema manutencao ao cliente ao cliente
produtor de de esgotos centro norte oeste sul

aqua



Superintendéncia
de Suporte
administrativo

DIRETORIA
DE GESTAO

Superintendéncia Superintendéncia
de Logistica de Gestédo
estratégica de
pessoas
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Superintendéncia
Econbmica e
financeira



