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RESUMO

Devido ao aumento da competitividade e a complexidade da economia global, cada vez mais as
organizacOes tém valorizado os comportamentos de iniciativa no ambiente de trabalho, pois os
mesmos agregam valor e se tornam um diferencial competitivo. Dentre os comportamentos de
iniciativa, um que vem ganhando destaque na literatura, é a pro-atividade. O comportamento pro-
ativo ¢é definido como conjunto de comportamentos extra-papel em que o trabalhador busca
espontaneamente por mudancas no seu ambiente de trabalho, visando metas de longo prazo que
beneficiam a organizacdo. A literatura aponta que varidveis contextuais e individuais possuem
relacdo com a pro-atividade. Entretanto, poucas sdo as pesquisas que relacionam os valores
organizacionais, nucleo da cultura organizacional, com o comportamento pro-ativo. Sendo assim,
0 objetivo geral desse estudo foi analisar as relagdes entre valores organizacionais e expressdo de
comportamentos pro-ativos. Para a realizacdo desta pesquisa, foram aplicados dois instrumentos,
o primeiro refere-se a escala de pré-atividade (ECPO), adaptada e revalidada por Veiga e Porto
(no prelo) e o segundo refere-se ao Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO),
desenvolvido por Oliveira e Tamayo (2004), que busca avaliar a percepcdo dos funcionarios
sobre os valores praticados na sua empresa. Além dos questionarios, realizou-se pesquisa
documental, com base no manual para ingressantes. A pesquisa foi aplicada em uma organizagédo
governamental, ligada ao poder executivo e apresentou uma amostra ndo probabilistica por
conveniéncia de 123 funcionarios, que representa 12% dos colaboradores da organizacdo. Destes
56,1% eram homens e 36,6% mulheres. A partir dos resultados obtidos, observa-se o valor
conformidade como o mais presente na organizacao. Além disso, mostram que o grau de pro-
atividade dos trabalhadores pesquisados € de 3,63 (dp= 0,67). Verificam-se, ainda, correlaces
positivas entre os valores organizacionais de Autonomia e Preocupacdo com a Coletividade com
a expressdo de comportamentos pré-ativos. Os achados permitem inferir que os trabalhadores
pesquisados percebem a organizacdo como uma instituicdo conservadora e tradicional, mas,
apesar disso, manifestam comportamentos pro-ativos. O estudo em questdo contribuiu para uma
maior reflexdo sobre o impacto dos valores organizacionais na promocdo da pré-atividade
individual e levanta novas questfes a serem respondidas em estudos futuros.

Palavras Chaves: Comportamento pro-ativo, valores organizacionais e comportamento
organizacional.



E crescente entre gestores e estudiosos, no meio académico, investigacdes acerca da
influéncia dos aspectos macro, referentes a organizagdo, no nivel micro, relativo ao individuo.
Essa demanda emerge de instituicGes publicas e privadas, pois reconhecem que o alcance das
metas no competitivo mundo das organizagdes depende do intelectual humano que possuem. A
pré-atividade é cada vez mais necessaria para os trabalhadores na conjuntura atual, seja pela
reducdo do nivel de supervisdo pelos gestores, seja pelo aumento da efetividade ou mesmo pela
necessidade de melhoria dos processos de trabalho.

Dessa forma, esse trabalho justifica-se pela importancia do tema na atualidade e pelo
fato de haverem poucas pesquisas no Brasil que relacionem valores organizacionais, aspecto
macro organizacional, e comportamento pro-ativo.

O comportamento pré-ativo, variavel critério desse ensaio, estd inserido no campo de
estudos do comportamento organizacional micro, pois tem como foco de andlise o individuo.
Observa-se na literatura que ndo ha consenso entre 0s pesquisadores quanto a sua conceituacao.
No entanto, o presente trabalho utilizara a definicdo de Kamia e Porto (2007), as quais entendem o
comportamento pro-ativo como “um conjunto de comportamentos extra papel em que o
trabalhador busca por mudancgas no seu ambiente de trabalho, solucionando e antecipando-se aos
problemas, visando metas de longo prazo que beneficiam a organizagdo”. Contudo, para que o
trabalhador seja pré-ativo, é essencial que existam aspectos na organizacdo que favorecam a
emissdo de tais comportamentos, conforme afirmam Veiga, Porto, Lima e Canova (2008), em
estudos recentes que abordam o tema, tais aspectos seréo discutidos neste ensaio.

Toda empresa possui uma cultura organizacional, que forma sua identidade social,
tornando-a distinta em relacdo as demais organizacgdes. Essa cultura organizacional é expressa de
diferentes maneiras e tem por base os valores e as crencas. Os valores organizacionais sdo de

extrema importancia para a construcao social da organizacgéo, e tém sido utilizados para explicar



as mudancgas da sociedade, julgar acbes, além de diferenciar nacGes, grupos e organizacfes. Em
suma, valores organizacionais sao entendidos como “principios ou crengas, organizados
hierarquicamente, relativos a tipos de estrutura ou a modelos de comportamento desejaveis que
orientam a vida da empresa e estdo a servigo de interesses individuais, coletivos ou mistos”
(Tamayo & Gondim, 1996; Tamayo, Mendes & Paz, 2000; Oliveira & Tamayo, 2004). Diante do
exposto, a autora deste ensaio percebe a necessidade de verificar o impacto que os valores
organizacionais exercem no comportamento pro-ativo dos individuos que compdem uma dada
organizacao.

Baseando-se, entdo, nesse problema de pesquisa, o presente trabalho tem como objetivo
geral medir a influéncia que os valores organizacionais exercem na expressao de comportamentos
pré-ativos em uma entidade publica federal, mediante o alcance dos seguintes objetivos
especificos:

- verificar as relacdes entre valores da organizacdo e comportamentos pré-ativos;

- verificar se dados demogréficos (sexo, idade, escolaridade) influenciam na expressao
de comportamentos pré-ativos e na percepcao de valores organizacionais;

- verificar se ha diferenca no comportamento pro-ativo em funcdo dos dados funcionais
(&rea de atuacdo e tempo de servigo na organizacao);

Visando refletir sobre as presuncdes a serem desenvolvidas, este trabalho estrutura-se
em capitulos e topicos seguidos de desenvolvimento que envolva o tema. O primeiro capitulo
dedica-se a0 embasamento teorico, onde serdo abordados comportamento pré-ativo e valores
organizacionais. O primeiro topico apresentara a definicdo do conceito de pré-atividade, distin¢éo
entre outros construtos, busca por medida validada para a realidade brasileira, apesar da escassez

de literatura na lingua portuguesa, e antecedentes do comportamento pro-ativo. O segundo topico



apresentara a teoria de valores e conceituara valores organizacionais, além de abordar as medidas
de valores organizacionais validadas no Brasil, bem como estudos ja realizados sobre o tema.

O segundo capitulo refere-se a metodologia e ird descrever a organizacao, aspectos da
amostra, dos instrumentos e procedimentos de coleta e andlise de dados. O terceiro e quarto
capitulos sdo compostos, respectivamente, pela apresentacdo dos resultados e discussao, seguida
de considerac@es finais. Ao final, encontram-se as referéncias bibliograficas e o instrumento de

pesquisa.



Capitulo 1- Fundamentacao Tedrica

Este capitulo apresentara, em primeiro lugar, a variavel Comportamento proé-ativo,
seguido da variavel, Valores Organizacionais. No tépico do comportamento pré-ativo, sera
abordada sua definicdo, a distincdo do conceito com outros construtos, antecedentes e medida
existente para a realidade brasileira. No caso dos valores organizacionais, sera apresentada sua
definicdo, a partir dos valores pessoais, estudos realizados no Brasil e, por fim, medidas

existentes.

1.1 Comportamento Pro-ativo

1.1.1 Construcdo do conceito.

Desde a ultima década do século XX, varias pesquisas que abordam o tema pro-
atividade vém sendo realizadas. Porém, ndo ha& consenso entre os pesquisadores quanto a
definicdo do conceito. Segundo Crant (2000), a dificuldade em diferencia-lo reside no fato de
pesquisadores adotarem diferentes enfoques, ao tentarem identificar antecedentes e consequentes
do comportamento pré-ativo. Kamia (2007) ressalta, ainda, que a pro-atividade pode ser
confundida com outros conceitos, como cidadania organizacional, empreendedorismo, inovacao e
comportamento de expressdo que serdo discutidos no decorrer deste capitulo.

Bateman e Crant (1993, citados por Kamia & Porto, 2007) foram os precursores dos
estudos sobre pro-atividade e definiram, inicialmente, que este construto esta ligado a tragos de
personalidade. Esses autores desenvolveram uma medida para personalidade pro6-ativa, cujo
objetivo era medir disposicdo pessoal em direcdo ao comportamento pré-ativo, identificando

diferencas entre as pessoas, na medida em que elas agiam para influenciar o ambiente. Definiram,



ainda, a personalidade pro-ativa como um prototipo de pessoas que altera o seu ambiente, sem se
deixar limitar pelas forcas situacionais. Ainda segundo esses autores, pessoas de personalidade
pré-ativa buscam por oportunidades de mudancas; visando melhorias; mostram iniciativa;
antecipam e solucionam problemas; sdo ativas e perseverantes; mostram-se ativamente
envolvidas com o mundo a sua volta e envolvem-se em atividades profissionais que ressaltem
suas redes interpessoais de trabalho e que potencialize suas carreiras e orientacdo por metas de
longo prazo.

Na busca de literatura sobre o tema, Pozzebon, Freitas e Petrini (1999) deparam-se com
os estudos de Crant (1995, 1996) sobre predisposicdo para a pro-atividade, através de uma
abordagem centrada no estudo da disposicdo pessoal, sendo esta definida como “tendéncia para
iniciar ¢ manter agdes que alteram diretamente o ambiente ao redor”. Os autores aceitam o
conceito de pré-atividade como medida da personalidade pré-ativa, proposto por Bateman e
Crant (1993, citados por Kamia & Porto, 2007) e definem comportamento pré-ativo como
“comportamento que altera diretamente os ambientes”. Acreditam, ainda, que, como todo
comportamento, possui causas pessoais e situacionais.

A construgédo do conceito esbarra na definicdo de iniciativa pessoal, proposta por Frese,
Kring, Soose e Zempel (1996, citados por Kamia, 2007) que resulta em uma tomada de acao
individual voltada para o trabalho. No ano seguinte, os autores assumiram a existéncia de uma
aposicao entre a escala de personalidade pré-ativa de Bateman e Crant (1993, citados por Kamia
2007) e o conceito de iniciativa pessoal, definido pelos proprios autores. A partir disso, iniciou-se
uma discussdo que abarca identificacdo de similaridades e diferencas de medidas do construto.
Para Kamia (2007), Bateman e Crant preocupavam-se com uma medida de personalidade,

enquanto Frese e colaboradores buscavam uma medida de comportamento no trabalho.



Outra divergéncia refere-se a discussdo levantada por Parker, Turner e Willians (2006,
citados por Kamia, 2007) quanto a falta de concordancia encontrada na literatura com relagdo ao
fato do comportamento pré-ativo ser considerado no papel ou extrapapel. Outros autores (Crant,
2000; Fay e Frese, 2001, citados por Kamia, 2007), porém, nao fazem essa diferenciacao, para
eles 0 que existem sdo graus diferentes de pro-atividade.

Para VanDyne e LePine (1998, citados por Kamia, 2007), o comportamento no papel é
aquele requerido ou esperado, que regula e guia performances no trabalho e sua auséncia gera
repreensdes e consequéncias negativas. No que se refere ao comportamento extrapapel, este é
considerado positivo e é valorizado pelos supervisores, mas a sua auséncia nao traz
consequéncias negativas. Dessa forma, Kamia (2007) conclui que a diferenciacdo entre
comportamento no papel e extrapapel é importante para a definicdo do comportamento pré-ativo.
Assim, para o desenvolvimento deste ensaio, utiliza-se a definicdo da autora que considera
comportamento pré-ativo como comportamento extrapapel, ou seja, sua auséncia ndo acarreta
puni¢cBes para o individuo, além de ser um comportamento valorizado que diferencia 0s
empregados.

Com base na literatura revista, Kamia e Porto (2007, p. 04) definem comportamento proé-

ativo nas organizagdes como:

Um conjunto de comportamentos extrapapel em que o trabalhador busca espontaneamente
por mudancgas no seu ambiente de trabalho visando metas de longo prazo que beneficiam a
organizacdo. Esses comportamentos sdo restritos a organizacdo, e podem se manifestar de
diferentes formas no contexto de trabalho e envolvem trés dimensdes basicas: 1) Busca ativa
por oportunidades de mudanca; 2) Planejamento e execuc¢do de idéias; e, 3) Enfrentamento

de obstaculos. Esta definicdo envolve as seguintes caracteristicas: a) comportamento



extrapapel; b) iniciativa; c) metas organizacionais de longo prazo que beneficiam o sistema;

e d) busca ativa por oportunidades e mudancas.

A partir da descricdo acima, é possivel destrinchar o conceito. Sendo assim, o
comportamento extrapapel engloba todo o comportamento que nao é formalmente requerido pela
organizacdo. Nesse sentido, remete ao individuo que se antecipe as situacfes, configurando,
assim, ato espontaneo em acéo de iniciativa deste para com a organizacgdo; iniciativa inclui a acao
de ser o primeiro a propor ou realizar algo, dispensando ordens de outras pessoas, além de estar
ligada a tracos de carater que levam o individuo a empreender ou tomar decisdes por conta
prépria (Houaiss, 2001); o comportamento pré-ativo envolve, também, planejamento e acGes de
mudancas orientadas por metas de longo prazo, essas metas direcionam a acdo e permitem que a
pessoa trabalhe previamente, antecipando as demandas futuras e melhorando o ambiente de
trabalho; por fim, para a autora, pro-atividade ndo se trata, meramente, de antecipar problemas,
mas também de executar mudancas, mesmo que seja necessario realizar rupturas. Além disso, é
indispensavel estar atento as oportunidades em que é pertinente propor mudancas. Porém, para
ser considerado um fator pro-ativo, a mudanca deve ser intencional e trazer um resultado positivo
(Kamia, 2007).

Uma critica levantada por Veiga (2009) quanto a definicdo de pré-atividade, acima
exposta, € que ndo necessariamente o trabalhador deve focar no longo prazo. Para ela, 0 aspecto
central desse construto é que ele é direcionado a metas, as quais podem ou néo ser de longo
prazo. Apos definir a variavel critério do estudo, o topico seguinte apresenta a distin¢ao de pro-

atividade e outros construtos ja mencionados.



1.1.2 Distincdo entre pré-atividade e outros construtos.

Conforme exposto anteriormente, o comportamento pré-ativo é facilmente confundido
com outros construtos como cidadania organizacional, empreendedorismo, inovacdo e
comportamento de expressdo, pois esses também sdo considerados como positivos para a
organizacdo. Além disso, tanto o Comportamento Prd-ativo como Cidadania Organizacional e
Comportamento de Expressdo sdo comportamentos extrapapel, o que também ajuda a confundir

o0s construtos (Kamia, 2007). Abaixo segue a diferenciac¢éo dos conceitos:

Cidadania Organizacional

Katz e Kahn (1978) defendem a idéia de que comportamentos inovadores e espontaneos
sdo importantes para a sobrevivéncia e efetivacdo da organizagdo. Tais comportamentos
englobam os seguintes elementos: (a) Atividades de cooperagdo com os demais membros da
organizacdo; (b) AcOes protetoras do sistema; (c) Sugestdes criativas para melhoria
organizacional; (d) Autotreinamento para maior responsabilidade organizacional e (e) Criacéo de
clima favoravel para a organizacdo no ambiente externo. Esses elementos, denominados
cidadania organizacional, além de importantes para a sobrevivéncia e efetivacdo da organizacao,
facilitam a realizacdo de metas organizacionais (Porto & Tamayo, 2005).

Porto e Tamayo (2003) definem cidadania organizacional como “atos espontaneos dos
trabalhadores que beneficiam o sistema organizacional, e que permitem formas particulares de
manifestacdo e que ndo preveem retribuicdo formal pelo sistema organizacional”. Outra definicdo
semelhante é apresentada por Siqueira (2003, p.168). Para ela, comportamentos de cidadania

organizacional sdo definidos como “um conjunto de a¢des espontaneas dos empregados, as quais



trazem consequéncias benéficas a organizacdo como um todo, ndo incluidas nas exigéncias do
papel formal, nem nos esquemas formais de recompensas e sangoes previstos pela organizagao”.
Para Kamia (2007), as similaridades encontradas entre comportamento pré-ativo e
cidadania organizacional consistem no fato de ambos os conceitos irem além das atividades
formalmente requeridas e contribuirem, indiretamente, para a efetividade organizacional.
Entretanto, s@o essencialmente diferentes, pois a cidadania organizacional envolve conformidade
e 0 comportamento pro-ativo segue no caminho inverso. De acordo com Frese e colaboradores
(1996, citado por Kamia, 2007), conformidade refere-se a conscientizacdo em atender e aderir as

regras.

Empreendedorismo

O empreendedorismo relaciona-se positivamente com pré-atividade. Para Chiavenato
(2004), o empreendedor é a pessoa que inicia e/ou opera um negdcio, para realizar uma idéia ou
projeto pessoal, assumindo riscos e responsabilidades, além de inovar continuamente. Nesse
sentido, Frese e colaboradores (1997, citados por Kamia, 2007) associaram empreendedorismo e
iniciativa por entender que ambos implicam no uso de producdo, criacdo, estratégias ativas e
superacédo de problemas, caso ocorra.

Para Kamia (2007), a similaridade entre os dois construtos deve-se ao fato de que ambos
envolvem iniciativa; entretanto, o empreendedorismo, segundo Chiavenato (2004), esta
relacionado ao inicio de um negdcio e possui uma implicacdo comercial que o comportamento
pro-ativo ndo possui. Outra diferenciacdo refere-se ao trabalho realizado por Lopez e Souza
(2006), os quais sugerem que empreendedorismo seja formado por duas dimensdes que incluem:
prospeccdo e inovacdo, gestdo e persisténcia. Essas dimensdes envolvem fatores como

criatividade, inovacdo e lideranca, que podem ser benéficos para a pro-atividade, mas néo
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indispensaveis para a ocorréncia desta. Da mesma forma que a pré-atividade faz parte do

empreendedorismo, mas, por si s, ndo faz um empreendedor.

Inovacgdo

Rank, Pace e Frese (2004, citados por Kamia, 2007) definem inovagdo “como a
aplicacdo e a introducdo intencional de uma idéia Gtil ou novidade dentro de uma funcéo, grupo,
organizacdo de ideias, processos ou procedimentos”. Com base na pesquisa de 1994 do
Australian Bureau of Statistics (ABS), as inovacGes organizacionais baseiam-se: (a) na
implantacdo de técnicas avancadas de gerenciamento; (b) na introducdo de estruturas
organizacionais significativamente modificadas; (c) na implantacdo de orientacGes estratégicas
corporativas novas ou substancialmente modificadas (Manual de Oslo, 2005).

Miguel e Teixeira (2009) definem inovagdo como “uma fonte de vantagem competitiva
que consiste em uma melhoria incremental ou radical feita pelas organizages em seus produtos,
tecnologia ou processos, e é produto da interacdo dos conhecimentos de agentes internos e
externos a organizagdo”. Para Kamia (2007), a inovacdo implicaria transformar as regras de
trabalho e implementar novas idéias, melhorando e desenvolvendo a organizagdo como um todo.

Assim, a pré-atividade assemelha-se ao conceito de inovacdo, pois ambos colocam
idéias em prética, além de requererem iniciativa. A principal diferenca diz respeito ao foco de
cada conceito. Segundo Kamia (2007), o foco da inovacdo é a implementacdo de novas ideias,
enquanto o foco do comportamento pro-ativo é a prevencao e solucdo de problemas que visam

atingir metas de longo prazo.

Comportamento de Expressao
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O comportamento de expressdo € definido por Van Dyne e LePeni (1998, citados por
Kamia 2007) “como um comportamento que enfatiza a expressao de inten¢do de desafio
construtivo, para melhorar mais do que meramente criticar”. Para esses autores, expressar
significa dar sugestdes inovadoras para mudanca e recomendar modificacGes para procedimentos
padrdo, mesmo que outros discordem. Esse comportamento é importante, quando o ambiente da
organizacdo € dindmico e novas idéias promovem a melhoria continua.

Segundo Whitey e Cooper (1989, citados por Kamia 2007), comportamentos de
expressao normalmente ocorrem, quando as pessoas estdo insatisfeitas com o trabalho. Nessa
situacdo, os empregados tém quatro opc¢des de respostas: (a) podem dirigir a atencdo para algo
que ndo é importante no contexto de trabalho, ndo fazendo coisa alguma sobre sua situacao —
comportando-se de forma negligente; (b) podem trabalhar para melhorar a situacdo, através da
expressao do problema; (c) podem buscar oportunidades melhores de trabalho ou (d) podem ficar
e suportar a organizacao.

Para Kamia (2007), o comportamento pré-ativo demanda algumas acGes de expressao,
mas difere do comportamento de expressdao em trés pontos. Primeiramente, 0 comportamento
pré-ativo, além de comunicar os problemas, sugere novas idéias e novos procedimentos para
melhorar o sistema e o ambiente de trabalho, e ainda executa as a¢fes propostas. Segundo, 0
comportamento pro-ativo tende, sempre, a desafiar o status quo. E, por fim, o comportamento de
expressao é concretizado, levando em consideracdo questdes de nivel individual, enquanto o
comportamento pro-ativo visa metas de longo prazo da organizacéo.

A partir do exposto até aqui, apresenta-se na tabela 1 a comparacao entre 0s conceitos
apresentados, desenvolvida por Kamia e Porto (2007). Essa comparacdo permite inferir que o
comportamento pro-ativo engloba aspectos semelhantes aos construtos estudados, mas possui

diferengas que o caracterizam como um construto especifico. Em sintese, a pro-atividade difere
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de cidadania organizacional, pois ndo envolve conformidade e estd sempre a desafiar o status
quo, diferenciando-se, dessa forma, de comportamentos de expressdo. Profissionais que
expressam comportamentos pré-ativos tendem a antecipar-se as situacdes problemas, sugerindo
novas ideias e colocando-as em pratica. Contudo, apesar de requerer iniciativa, 0 comportamento
pré-ativo ndo possui uma implicacdo comercial, aspecto este caracterizado pelo
empreendedorismo. Levando em consideracao as defini¢cdes apresentadas, o construto que melhor
representa 0s objetivos do presente ensaio € o comportamento pré-ativo. No topico seguinte, é

analisada a medida existente no Brasil para aferir o comportamento pré-ativo.

Tabela 1: Sintese da anélise do conceito de Pro-atividade nas organizacées.

- Cidadania Empreende- Voice x e
Caracteristicas o . . Inovacgéo Pro-atividade
Organizacional dorismo Behavior
Beneficia a . . . . .
o sim sim sim Sim sim
organizagéo
Utilizacdo de novas x x x . x
o nao ndo ndo Sim ndo
idéias
Aspectos  COmportamento sim sim sim Depende sim
da extrapapel
definicdo  Ligadas a metas
organizacionais de nao sim ndo Depende sim
longo prazo
Desafia status quo nédo sim sim Sim sim
Espontaneidade sim sim sim Depende sim
Busca ativa por
oportunidades de nédo sim sim Sim sim
mudancas
DimensBes Planejamento e x : x ; ;
x L nao sim ndo Sim sim
execucdo de idéias
Enfrentamento de x . . x .
nao sim sim Néo Sim

obstaculos
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1.1.3 Medida de comportamento pro-ativo no Brasil

Na busca de literatura e escalas de pesquisas validadas para a realidade brasileira sobre
comportamento pro-ativo, foi encontrada apenas uma medida, a escala desenvolvida por Kamia e
Porto (2007). A idéia surgiu pelo fato de ndo haver uma medida validada no Brasil sobre pro-
atividade nas organizacdes. Em revisdo da literatura internacional, as autoras encontraram dois
instrumentos de medida que se aproximava do conceito de pro-atividade. O primeiro refere-se ao
estudo de Bateman e Crant e o segundo ao de Frese e colaboradores, 0s quais serviram de base
para a construcao da escala de medida de comportamento pro-ativo nas organizacoes.

A construcdo da escala seguiu as trés etapas propostas por Wegener e Fabrigar (2004,
citados por Kamia, 2007) para medidas quantitativas. A primeira etapa refere-se a especificacéo
das metas dos itens e formulacdo de uma suposicao tedrica que guiara a construcdo. A segunda
diz respeito ao conjunto de itens possiveis que precisa ser gerado, ressaltando a interdependéncia
entre a medida e a teoria. Para isso, € preciso escrever os componentes do construto em forma de
comportamento, a partir dos quais o respondente optaria entre escores mais altos ou baixos,
dependendo do comportamento que 0 mesmo apresenta (Kamia & Porto, 2007).

A partir disso, apresenta-se a terceira etapa que esta relacionada ao desenvolvimento dos
itens individuais e sele¢do dos itens finais da escala. Os itens foram organizados em uma escala
unipolar, a fim de se verificar a freqiiéncia de comportamentos emitidos em um continuum de
cinco pontos, numa progressdo que vai de “nunca” a “sempre”. A escala foi entdo submetida a
etapa de analise de juizes, na qual mestres e doutores nas areas de Administracdo e Psicologia
verificaram a adequacéo dos itens ao conceito e analise de semantica (Kamia, 2007).

A amostra foi composta por 346 funcionarios de empresas do ramo de servi¢os. Apos
exposta ao procedimento de Analise Fatorial Exploratdria (PAF), a escala foi validada, a partir da

obtencéo de indice de confiabilidade, utilizando-se o alfa de Cronbach e resultados que apontam
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boa consisténcia para os fatores selecionados (acima de 0,95). Os resultados obtidos indicam que
a escala apresenta elevada qualidade psicométrica e, por essa razdo, sera adotada neste trabalho.
Assim, apds explanar acerca da medida adotada para mensurar comportamento pro-ativo,

apresenta-se, na secdo seguinte, uma sintese da literatura acerca dos antecedentes desta variavel.

1.1.4 Antecedentes do comportamento pro-ativo

Crant (2000) realizou uma analise de estudos cientificos sobre antecedentes e
consequentes do comportamento pro-ativo e, nesse estudo encontrou uma literatura com
diferentes enfoques sobre definicbes e medidas da pré-atividade. Neste mesmo estudo, o autor
sugeriu um modelo tedrico no qual se colocam diferencas individuais e fatores contextuais como
antecedentes do comportamento pro-ativo (vide Figura 1). Segundo o autor, os fatores individuais
podem ser divididos em duas categorias: (a) construtos do comportamento pré-ativo, ou seja,
aspectos disposicionais, como personalidade pro-ativa, iniciativa pessoal e autoeficacia e (b)
outras diferencas individuais como necessidade de realizacdo e envolvimento com o trabalho.
Entre os antecedentes contextuais, destaca-se a cultura organizacional, normas organizacionais,
sugestBes operacionais, suporte gerencial e ajuste publico ou privado.

A fim de ampliar os conhecimentos acerca do tema, Kamia (2007) investigou o poder
preditivo dos valores pessoais sobre 0 comportamento pré-ativo. Para isto, realizou uma pesquisa
com uma amostra de 346 trabalhadores de diferentes organizages publicas e privadas. Para
medir o comportamento pré-ativo, foi utilizada a escala validada por Kamia e Porto (2007), a
qual foi descrita no tépico anterior. Ja para aferir os valores pessoais, foi usado o Personal Values
Questionnaire (PVQ), desenvolvido por Schwartz (2005) e adaptado e validado no Brasil por

Porto e Tamayo (2007). Os resultados confirmaram as hipoteses para a predicdo dos valores



pessoais na expressdo de comportamentos pro-ativos, sendo o tipo

que mais contribuiu.

Diferencas Individuais

1. Construtos do comportamento
proativo:  personalidade  pro-
ativa, iniciativa pessoal e
autoeficécia.

2. Outras diferencas individuais:
necessidade de realizagdio e
envolvimento com o trabalho.

15

motivacional estimulacéo o

Fatores Contextuais

Cultura organizacional;
Normas organizacionais;
Sugestdes operacionais;
Suporte gerencial;

Ajuste publico ou privado.

Comportamentos proé-ativos

Ac0es em geral;

Identificacdo de oportunidade;
Desafiar o status quo;

Criacgéo de condicdes favoraveis

Comportamentos de contexto
especifico

Socializacéo;

Busca por feedback;
Inovacéo;

Copina.

Resultados

—» | Desempenho
Sucesso na Carreira

Figura 1: Modelo dos antecedentes de comportamento pré-ativo, adaptado de Crant (2000).

Dentre os antecedentes contextuais de comportamento pro-ativo, tem-se a cultura

organizacional. Este construto € muito amplo, assim, a autora deste ensaio optou por investigar 0s

valores organizacionais, 0s quais segundo Tamayo (1996) séo o nlcleo da cultura organizacional.

Os valores organizacionais, apresentados a seguir, constituem a varidvel antecedente deste

estudo.

1.2 Valores organizacionais acerca dos valores pessoais
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Este topico visa desdobrar o conceito de valores organizacionais, com base nos valores
pessoais, para contribuir com a geracdo de conhecimento sobre o impacto dos valores

organizacionais na expressdo de comportamentos pré-ativos.

1.2.1 Teoria de valores de Schwartz

Diversas areas do conhecimento, entre elas a Filosofia, a Antropologia e a Sociologia
preocupam-se com o estudo dos valores humanos. A Psicologia, desde metade do século XX,
passou a contribuir com seu ponto de vista sobre os valores, a partir do individuo. A finalidade
era, e ainda é, identificar um conjunto de valores que estejam presentes nas pessoas, de diversas
culturas, sem se preocupar em definir quais sdo os valores preferenciais ou corretos. Vale
ressaltar que todos os valores sdo importantes para compreender o pensamento e a¢des humanas
(Tamayo, 2005).

Vérias teorias foram criadas para estudar os valores humanos, uma delas é a teoria
proposta por Schwartz, que, segundo Tamayo (2005), é uma das mais utilizadas e aquela que
abarca a complexidade das relacdes entre os valores e 0 comportamento. Em razéo disso, foi
escolhida para o desenvolvimento deste trabalho. Valores séo definidos por Tamayo (1996, p
178) como:

“principios transituacionais que expressam interesses ou desejos, relativos a tipos
motivacionais, ordenados segundo a sua ordem de importancia e que orientam a vida do
individuo. Nesse sentido, os valores sdo metas fixadas pelos individuos, relativas a estados de

existéncia ou a padrdes de comportamentos desejaveis”.

Tamayo (1996) acrescenta que sua raiz € de ordem motivacional e que os valores

apresentam uma hierarquia, baseada no grau de importancia que eles ttém na vida do individuo e,
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ainda, uma funcdo que faz com que esses valores sejam determinantes da rotina diaria, uma vez
que orientam e determinam a forma de pensar, agir e sentir.

Alguns autores vinculam os valores as necessidades, relacionando a fonte dos valores
com as exigéncias universais do ser humano (Schwartz & Bilsky,1987, citados por Oliveira e
Tamayo, 2004; Tamayo, 1996). Essas exigéncias sdo compostas, basicamente, por: necessidades
bioldgicas do organismo, por necessidades sociais de interacdo e por necessidades sécio-
institucionais e de bem-estar dos grupos. O individuo, para poder dar conta da realidade, deve
reconhecer essas necessidades e aprender respostas adequadas para sua satisfacdo, as quais
devem ocorrer, mediante formas especificas e definidas culturalmente (Oliveira & Tamayo,
2004).

Schwartz (2005a) desenvolveu uma estrutura de compreensdo dos valores, que é
reconhecida mundialmente. A teoria de valores descreve aspectos da estrutura psicologica
humana cabivel a todas as culturas; assim, suas proposicées se aplicam a todas elas (Porto, 2005).
Ele se manteve fiel a idéia de que existe um conjunto de motivagdes universais que ddo origem e
organizam os diversos valores nas diferentes culturas (Gouveia, Martinez & Milfont, 2001).

Para constatar tal fato, realizou uma pesquisa baseada em dados de 210 amostras de 67
paises, localizados em todos os continentes, totalizando 64.271 participantes. As amostras
incluem grupos diversos, em termos de geografia, cultura, lingua, religido, idade, género e
ocupacdo. Para a pesquisa, o autor utilizou o Inventario de Valores de Schwartz (SVS), que foi
traduzido para 46 linguas. O instrumento, composto por 57 itens, requer que 0s respondentes
indiqguem a importancia de cada item de valor como “um principio orientador em minha vida”,
em uma escala de noves pontos, numerada de 7 (suprema importancia) a -1 (oposto aos meus

valores). Os dados foram colhidos entre os anos de 1988 e 2002.
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A teoria identifica dez tipos motivacionais, tais quais: Hedonismo, Realizac¢do, Poder,

Autodeterminacao, Estimulacdo, Conformidade, Tradicdo, Benevoléncia e Seguranca. A tabela a

seguir mostra a caracterizacdo dos tipos motivacionais de valores, conforme Porto e Tamayo

(2003).

Tabela 2: Tipos Motivacionais de Valores

Tipos Metas Alfa
Hedonismo Busca de prazer e gratificacdo para si mesmo. 0,76
- Busca de sucesso pessoal, através da demonstracdo de competéncia, de

Realizacdo 0,76
acordo com as regras.

Poder Busca da preservacao de uma posicdo social, dentro de um sistema social. 0,65

Autodeterminacdo Busca de independéncia de pensamento e acéo. 0,45

Estimulacdo Busca de novidade e estimulacéo na vida. 0,72

Conformidade Restrlga(_) de agles e impulsos que podem magoar outros ou violar as 0,63
expectativas sociais e normas.

Tradicio Respe.lt(l, compromisso e aceitacdo dos costumes e idéias de uma cultura 0,53
ou religido.

Benevoléncia Preocupacdo com o bem-estar de pessoas préximas. 0,67
Busca de seguranca, harmonia e estabilidade da sociedade, dos

Seguranca . 0,7
relacionamentos e do self.

Universalismo Compreenséo e prote¢do do bem-estar de todos e da natureza. 0,62

Segundo Schwartz (2005a), apesar da teoria discriminar 10 tipos motivacionais, ela

postula que, em um nivel basico, os valores formam um continuum de motivacdes relacionadas.

Esse continnum apresenta uma estrutura circular (Figura 2), onde € compartilhada por tipos

motivacionais adjacentes. Quanto mais proximos dois tipos motivacionais estdo, em qualquer

direcdo ao redor do circulo, mais semelhantes sdo suas motivacdes subjacentes. Quanto mais

distantes, mais antagonicas séo suas motivag¢oes (Schwartz, 2005b).

Para Oliveira e Tamayo (2004), os tipos motivacionais de valores estdo organizados em

duas dimensdes bipolares, conforme Figura 2. A primeira dimensdo contrasta abertura a

mudanca versus conservacdo, esta captura o conflito entre a énfase no pensamento e acgdes

independentes do individuo (estimulacdo, autodeterminacdo e hedonismo), favorecendo a
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mudanca e, do outro lado, valores que ddo énfase a auto-restricdo, preservacdo de praticas
tradicionais e protecdo de estabilidade (seguranca, conformidade e tradicdo). A segunda
dimensdo contrasta autopromocao versus autotranscendéncia e captura o conflito entre a énfase
na aceitacdo dos outros como iguais e a preocupacdo com seu bem-estar (universalismo e
benevoléncia) e a busca pelo proprio sucesso relativo e dominio sobre os outros (poder e
realizacéo).

AUTOTRANSCENDENCIA

Universalismo |Benevoléncia

Tradicéo

Autodirecéo

Conformidade

OYIHVAYIASNOD

ABERTURA A MUDANGA

e Seguranca

Hedonismo
/

Realizagdo Poder

AUTOPROMOCAO

Figura 2: Estrutura Bidimensional dos tipos motivacionais

Os valores também foram estudados por Schwartz (1999, citado por Oliveira e Tamayo,
2004) em nivel cultural, pois concebem ideias que sdo compartilhadas sobre o que é bom, correto
e desejavel em uma sociedade. Para Rokeach (1973, citado por Schwartz, 2005b), os valores

também representam exigéncias e demandas culturais.
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A teoria de valores pessoais possui relevancia académica e social. Além disso, diversos
estudos mostram que eles afetam o comportamento (Kamia, 2007; Schwartz, 2005b; Tamayo,
2005). A partir dessa abordagem foi desenvolvida a teoria de valores organizacionais, a qual é

exposta no tépico seguinte.

1.2.2 VValores organizacionais

Segundo Oliveira e Tamayo (2004), os valores organizacionais tém sua origem nos
valores pessoais, pois sdo sempre introduzidos por pessoas, estas podem ser: o fundador, 0s
gestores e 0s proprios trabalhadores. Para estes autores grande parte dos valores organizacionais é
uma transferéncia de principios e metas do individuo para o ambiente organizacional. Enfim, a
compreensdo dos valores organizacionais apoia-se nos valores pessoais, que alguns especialistas
chamam de valores basicos por constituirem o fundamento de todos os outros (Oliveira e
Tamayo, 2004).

Valores organizacionais sdo entendidos como principios ou crencas, organizados
hierarquicamente, relativos a tipos de estrutura ou a modelos de comportamento desejaveis que
orientam a vida da empresa e estdo a servico de interesses individuais, coletivos ou mistos
(Tamayo & Gondim, 1996; Tamayo, Mendes & Paz, 2000; Oliveira & Tamayo, 2004). Contudo,
os valores organizacionais devem ser diferenciados dos valores pessoais, pois 0 sistema de
valores de uma organizagéo nédo coincide, necessariamente, com os valores de seus empregados.
(Tamayo, Mendes & Paz, 2000).

Tamayo e Gondim (1996) salientam quatro aspectos na definicdo de valores
organizacionais, tais quais: aspectos cognitivos, motivacionais, a funcdo dos valores e a

organizacao hierarquica dos mesmos. O primeiro aspecto constitui um elemento bésico, ja que
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valores sdo crencas sobre o que é desejavel ou ndo para a organizacdo e expressam respostas
privilegiadas a problemas organizacionais. O aspecto motivacional refere-se ao esclarecimento de
metas da organizacdo. Assim, os valores funcionam como necessidades que determinam o
comportamento orientado a um fim. O terceiro aspecto constitui a funcdo dos valores; estes
orientam a vida da empresa, que guia 0s comportamentos de seus membros, assim como o
julgamento que estes membros fazem de outros e dos eventos da organizagdo. Por fim, os valores
sdo organizados de forma hierarquica, que indica o grau de prioridade de determinados
comportamentos, metas ou estratégias. Assim, organizacdes sdo diferenciadas ndo por possuirem
valores diferentes, mas sim, pelo grau de importancia que atribuem aos valores.

A estrutura axiologica de uma empresa define a natureza das crencas e dos principios
gue dominam na organizacao e o tipo de motivacao caracteristico da mesma e, esta estrutura pode
ser descrita como um sistema estavel de valores (Tamayo, Mendes & Paz, 2000).

Da mesma forma que individuos e grupos, as organizacdes, para Tamayo (1996),
possuem exigéncias universais, as quais precisam ser satisfeitas, a fim de garantir sua
sobrevivéncia. Para este autor, toda organizacdo tem por objetivo enfrentar trés problemas
fundamentais: a necessidade de conciliar os interesses individuais e coletivos, uma vez que essa
relacdo é inevitavel; a necessidade de estabelecer uma estrutura que garanta o alcance de metas e
objetivos; e a conciliagdo entre interesses da organizacdo e do meio social e natural.

Seguindo a abordagem cultural de valores, Tamayo (1996) prople trés dimensdes
bipolares (Figura 3), que representam as alternativas de respostas das organizacOes e das
sociedades aos problemas citados anteriormente: autonomia (individualismo) versus
conservadorismo (coletivismo); hierarquia versus igualitarismo e dominio versus harmonia.

Mendes e Tamayo (2001) afirmam, posteriormente, que essas dimensfes permitem o
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entendimento da cultura organizacional, na medida em que resultam do estudo das dimensdes

culturais que fazem parte das sociedades.

HARMONIA IGUALITARISMO
AUTONOMIA = » CONSERVADORISMO
HIERARQUIA DOMINIO

Figura 3: Estrutura tedrica dos valores organizacionais

Autonomia versus Conservadorismo

Esta dimensdo representa um continuo, onde estdo localizadas as tentativas para
conjugar tanto os interesses individuais quanto os coletivos formados pela organizagdo.
OrganizagBes que privilegiam valores tipicos de conservacdo ressaltam a manutencdo do status
quo. Consequentemente, repreendem comportamentos que perturbam as normas e tradicdo da
organizacdo. Em contrapartida, organizacdes onde predominam valores de autonomia encontram-
se os valores relacionados a percepc¢do dos individuos como independentemente capazes de fixar
seus interesse e metas, desde que estejam em harmonia com a organizacao. (Oliveira & Tamayo,

2004).

Hierarquia versus lgualitarismo

Esta dimensdo refere-se ao impasse em definir o sistema social, as fungdes a serem

executadas e as relagdes entre as diversas unidades e membros da empresa. O primeiro extremo



23

enfatiza a hierarquia como forma de garantir que colaboradores possam comprometer-se com a
missao da organizacdo. Valores que expressam preferéncia pela hierarquia enfatizam a definicao
e distribuicdo de recursos e papeéis sociais na organizacdo (Tamayo, Mendes & Paz, 2000). O
extremo igualitarismo expressa a preocupacdo em distribuir a responsabilidade pelo
funcionamento da empresa, diminuindo, assim, os niveis de autoridade e promovendo um

gerenciamento de forma participativa.

Dominio versus Harmonia

Esta Gltima dimensdo expressa a necessidade das organizacGes em definir o tipo de
relacionamento que tera com o meio fisico e social (Oliveira & Tamayo, 2004). O primeiro
extremo predomina a tentativa de afirmacdo da organizacdo, através de dominio de recursos
materiais e tecnologicos. Segundo Tamayo, Mendes e Paz (2000), sua interacdo com a natureza
pode ser devastadora e sua relacdo com as demais organizagdes pode ser definido pelo desejo de
sucesso e dominio em impor seus produtos e sua imagem. Por outro lado, organizacbes que
enfatizam valores de harmonia procuram o sucesso através do desenvolvimento de relacBes
harmoniosas com a natureza e outras organizagOes. A seguir, apresentam-se as medidas de

valores organizacionais.

1.2.3 Medidas de valores organizacionais no Brasil

Visando atender a realidade brasileira, foram desenvolvidas trés escalas de valores
organizacionais, a saber: Escala de Valores Organizacionais — EVO (Tamayo & Gondim, 1996);
Inventario de Valores Organizacionais - IVO (Tamayo, Mendes & Paz, 2000) e Inventario de
Perfil de Valores Organizacionais - IPVO (Oliveira & Tamayo, 2004) que serdo apresentadas a

sequir. A primeira escala tem por base a teoria de valores culturais, sendo as duas ultimas
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baseadas na teoria de valores de Schwartz. Todos os questionarios apresentam elevada qualidade
psicométrica, com indices de confiabilidade entre 0,70 e 0,90 e apontam a importancia da
pesquisa sobre valores organizacionais.

A Escala de Valores Organizacionais (EVO), desenvolvida por Tamayo e Gondim
(1996), busca avaliar os valores organizacionais compartilhados, a partir da percepcdo das
pessoas sobre o0s valores das organizagoes.

Para esta pesquisa, 0s autores contaram com uma amostra de 537 sujeitos de diferentes
empresas publicas e privadas. A construcdo dos itens partiu de uma amostra representativa de
valores organizacionais, que resultou em um total de 565 valores. Através de uma analise de
conteddo, os autores identificaram a similaridade de alguns valores, conservando, nestes casos,
uma Unica descricdo; resultando, assim, uma relacao de 48 valores. Apds andlise fatorial, outros
10 itens foram eliminados por ndo apresentarem cargas fatoriais significativas. A partir da lista de
valores apresentados pelos participantes, os autores revelaram cinco fatores com valores
relacionados que receberam tratamento estatistico para validacao, séo eles:

1. Eficécia/Eficiéncia — este primeiro fator mede a percep¢do que 0s sujeitos tém da
prioridade exigida pela empresa, no que se refere a eficécia e eficiéncia apresentada na
produtividade e na qualidade do produto. E composto por nove valores (eficécia,
eficiéncia, qualidade, produtividade, comprometimento, planejamento, pontualidade,
competéncia e dedicacao).

2. Interagcdo no Trabalho — significa a valorizacdo das interagdes positivas no trabalho, de
modo que, quanto maior o0 escore, mais importante € para os funcionarios. Os valores
contidos neste fator sdo: abertura, coleguismo, amizade, cooperacdo, criatividade,

democracia, beneficios, flexibilidade, competitividade e sociabilidade.



25

3. Gestdo — os valores contidos neste fator referem-se a gestdo de tipo tradicional e
hierarquica. Assim, escores elevados indicam que os funcionarios percebem a gestdo da
organizacdo como tradicional e hierarquica, enfatizando a supervisdo. Os valores
relacionados sdo: tradicdo, hierarquia, obediéncia, fiscalizacdo, supervisdo, organizacao e
postura profissional.

4. Inovacdo — este fator faz referéncia ao incentivo da organizacdo em relacdo a pesquisas,
integracdo interorganizacional e modernizacdo dos recursos materiais. Os valores
associados sdo: incentivo a pesquisa, integracdo interorganizacional, modernizacdo de
recursos materiais e probidade.

5. Respeito ao Servidor — escore elevado para este fator revela a meta de valorizacdo dos
funcionarios. E composto por oito valores, sendo eles: respeito, reconhecimento do
mérito, qualificacdo dos recursos humanos, polidez, honestidade, plano de carreira,
harmonia e justica.

O Inventario de Valores Organizacionais (IVO), desenvolvido por Tamayo, Mendes e
Paz (2000), pretende avaliar a percepg¢do dos funcionarios sobre os valores existentes e praticados
na sua organizacgdo, assim como os valores que os funcionarios desejam que a sua organizacdo
privilegie.

A Escala de Valores Organizacionais (EVO) foi o ponto de partida para o
desenvolvimento do IVO. Mas, apesar da validade desse instrumento, Tamayo, Mendes e Paz
(2000) identificaram que alguns tipos motivacionais propostos teoricamente ndo estavam
adequadamente representados e que seria necessario aprimorar a medida de valores
organizacionais, atraves de uma abordagem teorica.

Apos validagdo em uma amostra de 1.010 funcionéarios de cinco diferentes organizagoes

do Distrito Federal, o IVO €& composto por 36 itens, que descrevem caracteristicas
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organizacionais representativas dos diversos valores organizacionais como, por exemplo,
fidelidade a organizacdo (conservadorismo); capacidade de inovar na organizacdo (autonomia);
respeito as pessoas com cargo de chefia (hierarquia); distribuicdo do poder pelos diversos niveis
(igualitarismo); capacidade de influenciar pessoas na organizacdo (dominio); intercambio com
outras organizacdes (harmonia) (Porto, 2005).

Para Tamayo, Mendes e Paz (2000), o Inventario de Valores Organizacionais permite
avaliar as prioridades da organizacdo, a partir dos seis tipos de valores culturais de Schwartz. Os
resultados da pesquisa confirmam os pressupostos tedricos e indicam que esta escala pode ser
utilizada em pesquisas, diagndsticos organizacionais, intervencdes e estudos da cultura
organizacional.

Segundo Oliveira e Tamayo (2004, p. 129), as metas organizacionais apresentam alguma
correspondéncia com os valores pessoais. Para esses autores, a coexisténcia cotidiana no
ambiente organizacional de valores pessoais e organizacionais constitui um elemento, por si so,
suficiente para justificar a relevancia da pesquisa. Deste modo, elaboram o Inventério de Perfis
de Valores Organizacionais (IPVO) que busca analisar a relacéo dos valores organizacionais com
os valores pessoais, com base no contedo motivacional dos valores pessoais.

Apos validacdo em uma amostra de 833 funcionéarios vinculados a organizagdes publicas
e privadas, o instrumento é composto por 48 descri¢des de perfis de organizacGes, avaliados por
uma escala ndo numérica.

Os resultados da andlise fatorial indicaram oito fatores com coeficientes de preciséo
satisfatorios, sdo eles: autonomia, bem-estar, realizacdo, dominio, prestigio organizacional,
tradicdo, conformidade e preocupacdo com a coletividade.

Esses fatores confirmam a similaridade motivacional entre os valores organizacionais e

os valores pessoais. Os oito fatores obtidos correspondem a nove das motivagdes pessoais, como
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pode ser observado na Tabela 3. O fator autonomia representa o0s tipos motivacionais
autodeterminacéo e estimulacdo. Vale ressaltar que esses dois tipos motivacionais séo adjacentes,
indicando que ambos possuem metas semelhantes. Da mesma forma, os tipos universalismo e
benevoléncia integraram um Unico fator, denominado preocupacdo com a coletividade. Por fim,
os itens correspondentes ao fator Poder, nas organizacdes, desdobraram-se em dois diferentes
fatores: prestigio e dominio. Apenas o tipo motivacional seguranca ndo configurou fator algum.
Para os autores da pesquisa, essa auséncia pode ser explicada por deficiéncia na formulacdo dos

itens ou pelo fato de haver ambiguidade do atributo na concepcao dos sujeitos.

Tabela 3: Fatores do IPVO, correspondéncia, metas dos valores organizacionais e coeficientes Alfa.
Fatores Correspondéncia Metas Alfa

Autodeterminagéo

Autonomia e Estimulacio Oferecer desafios no trabalho, estimular a curiosidade. 0,87

Bem-estar Hedonismo Promover a satisfacdo, o bem-estar e a qualidade de vida no 0,87
trabalho.

Realizacéo Realizacéo Valorizar a competéncia e o sucesso dos trabalhadores. 0,8

Dominio Poder Obter lucros, ser competitiva e dominar o mercado. 0,8

Prestigio Poder Ter prestigio, ser reconhecida e admirada por todos, oferecer 0,81

produtos e servigos satisfatorios para os clientes.
Tradigdo Tradigdo Manter a tradicdo e respeitar os costumes da organizagéo. 0,75

Promover a corregéo, a cortesia e as boas maneiras no trabalho e o
respeito as normas da organizacao.

Preocupagéo c/ Benevolénciae  Promover a justica e a igualdade na organizagéo, bem como a
Coletividade Universalismo  tolerancia, a sinceridade e a honestidade.

Conformidade Conformidade 0,75

0,86

O trabalho de Oliveira e Tamayo (2004) aponta que a Escala de Valores
Organizacionais, desenvolvida por Tamayo e Gondim (1996), foi construida com base
exclusivamente empirica, a partir de um levantamento de valores organizacionais, realizado em
diversas empresas, ou seja, sem uma teoria que justificasse a sua estrutura. Em contrapartida, os
resultados das pesquisas realizadas por Tamayo e colaboradores (2000) e Oliveira e Tamayo

(2004) indicam consisténcia para as hipoteses formuladas. Assim, estes modelos contribuem na
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identificacdo e avaliacdo dos valores organizacionais. O IPVO é usado por diversos autores
(Veiga, 2009; Miguel & Teixeira, 2009) e, por isso, optou-se por utiliza-lo na presente pesquisa.
A literatura (Tamayo & Gondim, 1996; Tamayo, Mendes & Paz, 2000; Oliveira e
Tamayo, 2004.) relata que os valores organizacionais influenciam no comportamento do
trabalhador. Como a variavel critério deste estudo € a pro-atividade, foi feita uma busca na
literatura, a fim de verificar se tais relacdes ja haviam sido investigadas. Esse levantamento
resultou em apenas um trabalho (Veiga, Porto, Lima & Canova 2008). Assim, decidiu-se buscar
estudos que investigassem as relagdes entre valores organizacionais e outros comportamentos de
iniciativa no trabalho, pois como discutido anteriormente, a pro-atividade apresenta similaridades
com tal construto. Esse novo levantamento resultou nos trabalhos sobre Valores Organizacionais
e Civismo nas Organizacdes de Porto e Tamayo (2005) e Valores Organizacionais e a Cria¢do do
Conhecimento Organizacional Inovador de Miguel e Teixeira (2009), os quais serdo apresentados

no topico seguinte.

1.2.4 Estudos de valores organizacionais no Brasil

E importante fazer um levantamento dos estudos realizados no Brasil, a fim de ampliar o
conhecimento acerca do assunto, bem como estimular sua forma de utilizacdo nas préximas
pesquisas.

Sendo assim, destaca-se o trabalho realizado por Veiga, Porto, Lima & Canova (2008),
sobre Valores organizacionais e comportamento pré-ativo nas organizagdes. O objetivo da
pesquisa era determinar o poder preditivo dos valores organizacionais sobre 0s comportamentos
pro-ativos a fim de compreender o papel do contexto organizacional na promocdo da pro-
atividade individual. Para esta pesquisa, participaram 359 funcionarios de diferentes organizacdes

do Distrito Federal, sendo 39,3% do sexo masculino, 57,4% do sexo feminino; 39,8% eram
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casados; 24,5% possuiam superior completo; a média de idade foi de 34 anos (dp=10,56) e de
tempo de servigo de 80 meses (dp=73,25).

Os valores organizacionais foram medidos por meio do Inventdrio de Valores
Organizacionais (IVO), desenvolvido por Tamayo, Mendes e Paz (2000). Ja a pro-atividade, foi
medida pela Escala de Comportamento Pré-ativo - ECPO, desenvolvida por Kamia e Porto
(2007).

Os resultados indicaram que os valores organizacionais harmonia, dominio, autonomia,
conservadorismo, hierarquia e igualitarismo foram preditores (R’*= 0,16; p<0,000) do
comportamento pré-ativo e, dentre as variaveis, a autonomia foi a que mais contribuiu para a
explicacdo da pro-atividade. Os resultados apontam, ainda, que fatores culturais da organizagéo
podem influenciar o comportamento pro-ativo. De acordo com a amostra pesquisada, politicas
organizacionais que visam dar autonomia aos trabalhadores, abertura para expor sugestdes e
capacidade de inovar sdo fatores organizacionais que favorecem o comportamento pré-ativo.

Porto e Tamayo (2005) realizaram uma pesquisa denominada Valores organizacionais e
civismo nas organizagdes, que teve como objetivo investigar os tipos motivacionais de valores
organizacionais que se relacionam com 0s comportamentos de civismo nas organizagoes.

Participaram do estudo 458 funcionarios de quatro organizaces do Centro-Oeste, sendo
duas empresas publicas, uma privada e uma cooperativa. A idade média foi de 34,14 anos com
desvio padréo de 8,59. Grande parte dos funcionarios possuia de um a cinco anos de servi¢co na
empresa; 51% eram do sexo feminino; 40% tinham curso superior completo, e todos possuiam,
pelo menos, curso médio completo.

Para a coleta de dados, os autores elaboraram um questiondrio composto por duas
escalas psicometricamente validadas. A primeira refere-se a Escala de Civismo nas Organizagdes

de Porto e Tamayo (2003). A outra escala é o Inventario de Valores Organizacionais, validada
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por Tamayo, Mendes e Paz (2000). Os questionarios foram aplicados, individualmente, no local
de trabalho dos participantes.

Os resultados obtidos indicam que os valores organizacionais sdo preditores do
comportamento de civismo nas organizaces. Valores de autonomia apresentam-se como
preditores de todos os comportamentos de civismo, sendo o principal preditor destes
comportamentos. Os valores de harmonia predizem os fatores autotreinamento. A hierarquia
prediz acbes protetoras e os valores de dominio predizem a criacdo de clima favoravel a
organizacdo. Contudo, os pdlos igualitarismo e conservacdo ndo se constituiram como preditores
de civismo. Os autores do estudo sugerem que pesquisas futuras poderiam investigar a hipotese
de gque a adequacao dos valores individuais aos valores organizacionais seria melhor preditor dos
comportamentos do que os valores organizacionais.

Com relacdo ao tema Valores organizacionais e criagdo do conhecimento
organizacional inovador, Miguel e Teixeira (2009) pretendem identificar a relacdo entre valores
organizacionais e a criacdo do conhecimento inovador. Para isto, utilizaram uma metodologia de
pesquisa exploratoria descritiva, empregando o0 método quantitativo.

Para a coleta de dados, as pesquisadoras utilizaram um questionario fechado, do qual fez
parte um caderno formado por valores organizacionais e outro composto por assertivas relativas a
criacdo do conhecimento, além de um terceiro, destinado a variaveis demogréficas. Os valores
organizacionais foram medidos pelo Inventario de Perfis de Valores Organizacionais — IPVO,
desenvolvido por Oliveira e Tamayo (2004). Para medir a segunda variavel, as autoras
construiram e validaram uma escala. De acordo com a literatura, desenvolveram os itens que
foram aplicados a uma amostra ndo probabilistica de 106 trabalhadores de oito organizagdes.

A analise fatorial apontou uma solucdo de cinco fatores com indices de confiabilidade

Alfa de Cronbach superior a 0.7 e explicou 65,2% da variancia. Dentre os fatores, destacam-se:
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(1) estimulos ao enfrentamento de desafios (alfa= 0,91); (2) compromisso consciente com a
empresa (alfa= 0,91); (3) processo decisorio participativo (alfa= 0,87); (4) conversdo do
conhecimento (alfa= 0,83) e (5) orientacdo ao ambiente externo (alfa= 0,75).

Ao correlacionar as medidas, constatou-se elevada correlacéo positiva entre estimulos ao
enfrentamento de desafios e valores de autonomia e realizacdo. Além destas, fatores de criacdo de
conhecimento inovador relacionados ao enfrentamento de desafios, compromissos conscientes
com a empresa, processo decisério participativo e conversdo do conhecimento também possuem
correlacdo alta e positivamente com os valores organizacionais de autonomia, bem-estar,
preocupacdo com a coletividade e realizacdo. Isto significa dizer que, quando os empregados
percebem as organizacdes como preocupadas com o bem-estar e comunidade, que os deixam agir
com independéncia e valorizam a sua competéncia, sentem-se mais estimulados com a empresa e
processos de conversao do conhecimento.

Os trabalhos acima citados, quando analisados conjuntamente, permitem inferir que a
percepcdo dos valores organizacionais esta relacionada com proé-atividade nas organizagoes,
sendo autonomia o valor que mais explica a pro-atividade. Com base no referencial tedrico
apresentado, este ensaio parte do pressuposto de que os valores organizacionais formam o0s
pilares da cultura organizacional e influenciam os comportamentos dos trabalhadores. Assim, a
percepcao que trabalhadores tém acerca dos valores organizacionais ira influenciar na expressdo

de comportamentos pro-ativos.
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Capitulo 2 — Metodologia

Nessa secdo, sdo apresentados os aspectos metodoldgicos do trabalho, considerando a
organizacdo, amostra pesquisada, instrumentos utilizados e os procedimentos de coleta e analise

de dados.

2.1 Organizacdo

O presente estudo de campo foi aplicado em uma entidade publica governamental,
vinculada ao Poder Executivo. Contudo, a instituicdo pesquisada prefere preservar sigilo quanto
ao nome. A referida entidade possui mais de 6.000 servidores divididos em secretarias das quais
se tém por base deste ensaio apenas uma secretaria, totalizando 952 servidores.

Sua missdo consiste em promover politicas universais, articuladas com as politicas de
desenvolvimento que assegurem condicGes dignas para a sociedade, além de estimular ao
empreendedorismo e as atividades econémicas orientadas pela autogestao.

Tem como visdo “Um pais democratico e coeso, no qual a iniqiiidade foi superada, todas
as brasileiras e todos os brasileiros tém plena capacidade de exercer sua cidadania, a paz social e
a seguranca publica foram alcancadas, o desenvolvimento sustentado e sustentavel encontrou o
seu curso, a diversidade, em particular a cultural, é valorizada. Uma nacéo respeitada e que se
insere soberanamente no cendrio internacional, comprometida com a paz mundial e a unido entre

0S povos”.

2.2 Amostra
A pesquisa foi aplicada a uma amostra ndo probabilistica, por conveniéncia, de 145

servidores, sendo considerados validos 123 questionarios, o que representa 12,9% dos
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trabalhadores da instituicdo. Os demais foram desconsiderados por apresentarem mais de 10%
dos itens em branco ou por ndo consentirem sua participacéo.

Na amostra valida, averigua-se que 56,1% sdo homens e 36,6% mulheres. No que se
refere a estado civil, 45,5% séo solteiros, 35,8% casados, 4,1% possuem relacionamento estavel,
5,7% sdo divorciados e apenas 1 vilvo. A pesquisa englobou quatro setores da organizacéo,
dentre os respondentes, sendo que 38,2% representam a area de Recursos Logisticos; 35% a
Ouvidoria, 20,3% trabalham no Recursos Humanos e 5,7% compdem a amostra de Planejamento
e Gestdo Estratégica. A escolaridade é distribuida entre 34,1% que possuem formacéo superior
completa e 25,2% que estdo cursando ensino superior; 23,6% possuem o ensino médio completo;
enquanto 7,3% sdo pos-graduados e 2,4% ndo concluiram a especializacdo. A média de idade é
32 anos com desvio padrdo de 10,66, sendo a idade minima de 18 anos e a maxima de 61. Em
média, os participantes trabalham na organizacdo ha 6 anos (dp=9,755), sendo que o funcionario

mais antigo esta afiliado a empresa ha 39 anos e 0 mais novo ha 3 meses.

2.3 Instrumento

Para a coleta de dados, foi utilizado um questionario fechado, formado por um bloco
dividido em cinco partes. A primeira refere-se a escala de pro-atividade. Em seguida,
apresentam-se as escalas de valores organizacionais, percepcdo de estimulos e barreiras a
criatividade e, por fim, normas sociais. A quinta parte do questionario corresponde aos dados
demogréficos e funcionais tais quais: sexo, idade, estado civil, cargo, grupo de trabalho, tempo de
Servigco na organizacdo, tempo de servico no cargo atual e escolaridade. O questionario conta,
também, com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE, que contém uma breve
explanacdo acerca da proposta do presente estudo, além de observacdes quanto ao sigilo que

protege os participantes.
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Para o estudo em questdo apenas as escalas relativas a comportamento pré-ativo e
valores organizacionais serdo utilizadas, pois as escalas restantes constituem outro estudo
empirico.

A Escala de Comportamento Pro-ativo - ECPO (Kamia e Porto, 2007) possui instrucoes
introdutorias. Sua composicao engloba uma lista de comportamentos que podem ser apresentados
por trabalhadores dentro de uma organizacdo. Este instrumento € composto por 27 itens. Porém,
para o estudo em questdo, sera utilizada a versdo reduzida e revalidada por Veiga e Porto (no
prelo), composta por 13 itens com indice de confiabilidade de 0,94. Ao pesquisando cabe pontuar
com que freqliéncia exprime esses comportamentos, utilizando uma escala do tipo likert de cinco
pontos, que varia de 1 (nunca) a 5 (sempre). Dentre os 13 itens, tem-se como exemplo: Se
percebo que os sistemas ou praticas organizacionais podem ser melhorados, sugiro novas idéias
que tragam melhorias para a empresa.

O Inventério de Perfis de Valores Organizacionais — IPVO (Oliveira e Tamayo, 2004)
inicia-se com instrucGes gerais acerca de seu devido preenchimento. O instrumento composto por
48 itens, divididos em oito fatores, descreve algumas organizagdes e cabe ao trabalhador ler todas
as descricOes e avaliar o quanto cada umas dessas organizacOes assemelha-se a organizacdo para

9% e L

a qual trabalha. Para isto, utiliza-se uma escala de seis degraus: “é muito parecida”, “¢ parecida”,

99 ¢¢ 2 ¢C

“¢€ mais ou menos parecida”, “¢ pouco parecida”, “ndo se parece” e “ndo se parece em nada”. Na

Tabela 04, sdo apresentados exemplos de itens de cada fator e seus respectivos numeros.
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Tabela 04: Exemplo de itens de cada fator
Fator Exemplo de item Itens
Para esta organizacdo, é importante ser criativa. Ela gosta

Autonomia - 1, 13, 23, 26, 29, 30, 40, 46
de ser original
Esta organizacdo oferece oportunidades de diversdo aos
Bem-estar empregados. Ela acha importante que eles tenham prazer no 5,9,14,22,32,48
trabalho
Para esta organizagdo, planejar metas é essencial. Ela
Realizagdo considera a realizacdo das metas uma prova de sua 4,8, 20,24, 36
competéncia
Dominio Es'ta_organlzagao pus_ca o dominio do mercado. Ela quer 10, 18, 37, 39, 42, 45
eliminar a concorréncia.
Prestigio Estg organizagao influencia outras organizagBes. Ela tem 7,25 33,35
muito prestigio.
Tradicio A tradicéo é uma marca desta organizacgéo. Ela tem praticas 6,12, 10, 31, 47

que ddo continuidade aos seus costumes.

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

Para esta organizacéo, todas as pessoas devem ser tratadas
com igualdade. Na visdo dela, as pessoas merecem 2,3,15,16, 21, 38, 44
oportunidades iguais

Conformidade 11, 17, 27, 28, 34, 41, 43

Preocupagédo com
a coletividade

Além dos questionarios utilizados, a organizacdo apresentou alguns documentos, 0sS
quais continham informacdes sobre a visdo, missdo e objetivos setoriais da instituicdo. As
informac@es da analise documental e da pesquisa quantitativa serdo discutidas a luz da teoria no

capitulo de discussao.

2.4 Procedimento de Coleta e Anélise de Dados

Primeiramente, houve um encontro com o gestor da organizac¢do, o qual indicou ao
diretor de Recursos Humanos. A ambos foi entregue um projeto de pesquisa, contendo
explicitacbes acerca do tema, da metodologia a ser utilizada, bem como o instrumento de
pesquisa a ser aplicado (ver anexo). Em seguida, foram agendadas as datas e horarios oportunos
para coleta de dados.

Os questionarios foram aplicados a quatro setores da secretaria, de maneira coletiva, em

dias e horarios diferentes. Os funcionarios permaneciam em seus préprios postos de trabalho e
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com a autorizacdo dos gestores de cada setor, dava-se inicio a uma explanacao oral, com o intuito
de apresentar 0s objetivos da pesquisa e instrucdes de preenchimento. Em uma pequena dose de
conscientizacdo quanto a importancia da participacdo de todos, foi esclarecido que, apesar disso,
a pesquisa ndo consistia carater de obrigatoriedade na participacdo. Foi ainda garantido o sigilo
quanto a identificacdo de cada participante e que os dados seriam analisados de forma agrupada.
A participacdo era agradecida, antecipadamente, e 0s questionarios recolhidos no mesmo dia.

Para identificar as possiveis relacdes entre valores organizacionais e expressao de
comportamentos pro-ativos, esta pesquisa fez uso do programa SPSS 14.0 — Statistical Package
for the Social Sciences. Os dados obtidos pelos questionarios foram organizados e tabulados em
um banco de dados no SPSS, compondo, desse modo, as informacdes necessarias para realizar
andlises estatisticas.

Para apuracdo dos dados como um todo, realizou-se analises das porcentagens, media,
moda e desvio padrdo das respostas, pois estes sdo 0s indicadores centrais de uma tendéncia entre
um grupo estudado. Buscando encontrar relagdes entre as médias obtidas, foram aplicados testes
de comparacdo de médias. Para tanto, 0 método adequado de calculo de que fez uso este ensaio é
0 Teste-t (Teste Student) para médias até duas condicGes e a ANOVA one way, para tratar médias

de trés ou mais condigdes.
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Capitulo 3 — Apresentacdo dos Resultados

Neste capitulo, sdo apresentados os resultados da pesquisa, com intuito de divulgar os
itens e fatores avaliados que possuem relacdo com o proposito do presente ensaio. Com o
objetivo de descrever as repostas dos sujeitos pesquisados como um todo, computou-se os valores
de média, moda e desvio padrdo de cada um dos itens nas Tabelas 07 a 15, expandindo, desse
modo, a visualizacdo de cada um dos itens e como estes foram percebidos pelos colaboradores.

Conforme Guéguen (1999), essas escalas juntas refletem as inclinaces centrais de um
grupo com também graus de dispersdo, além de simples resumo de informacdes dos dados. Dessa
forma, a moda corresponde a categoria ordenada mais freqiiente e a média ao valor intermediario
dado pelo coeficiente da divisdo da soma das diferentes respostas. O desvio padrdo (dp) indica
discrepancias, no momento da marcacdo da resposta, ou seja, acusa a heterogeneidade do grupo
pesquisado.

Um desvio padrdo com valores elevados (dp>0,90) denota a presenca de divergéncia
entre respostas, em que, apesar da média inclinar a uma determinada concluséo, esse valor ndo é
consensual, pois houve respostas com marcagdes extremas, positivas ou negativas. Na presenca
de um valor baixo para desvio padrdo (dp<0,90), lé-se que a resposta foi homogénea dentre a
amostra.

A Tabela 05 ilustra os valores de médias e seus respectivos significados para as escalas
de pro-atividade e valores organizacionais, 0s quais quanto mais préximos as médias estiverem
de 1 ponto, menos os comportamentos do fator podem ser percebidos como realidade pelos
respondentes; e quanto mais proximas de 5 ou 6 pontos, mais tais fatores se aproximam da

realidade percebida pelos mesmos.
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Tabela 05: Valor de média e significado

- Significado para Significado para Valores

Valor da Media F?ré-ativida%e Organizacionais

1 Nunca Né&o se parece em nada

2 Raramente N&o se parece

3 As vezes E pouco parecida

4 Frequentemente E mais ou menos parecida

5 Sempre E parecida

6 E muito parecida

Conforme Tabela 06, valores de médias entre 1 a 2,49 sdo considerados pontos fracos,
ou seja, ndo sao avaliados como caracteristicos a organizacao; valores de médias entre 2,5 a 3,49
sdo considerados pontos moderados; e valores de médias superiores a 3,5 podem ser considerados

pontos fortes, caracteristicos a organizacao.

Tabela 06: Valor de média e interpretacéo

Médias Interpretacdo
1a2,49 Ponto fraco
2,5a3,49 Ponto moderado
>3,5 Ponto forte

Na Tabela 07, pode-se observar que o comportamento pré-ativo apresenta valor de
média igual a 3,63 e desvio padrdo 0,67, 0 que equivale dizer que os colaboradores, de modo
geral, apresentam comportamentos esperados pelo profissional pro-ativo, e que essa concepgao é
homogenia, de modo geral. A maioria dos itens recebeu medias elevadas, dentre as quais se
destacam os itens numero 3 - Busco conhecimento prévio para planejar e implementar acGes de
melhorias (X= 3,95, dp= 0,91) e nimero 11 - Observo a rotina do meu setor de trabalho e penso
em como poderia melhora-lo. (X= 3,95, dp= 0,86). Em ambos 0s casos, observa-se consenso

entre os respondentes. Os itens numero 7 - Efetuo mudangas visando a melhoria da organizacéo



39

(X= 3,13, dp=0,99) e numero 9 - Melhoro os sistemas e préticas organizacionais (X= 3,21, dp=

0,98) receberam os menores valores de médias, porém ndo ha homogeneidade.

Tabela 07: Pro-atividade

Item Média Moda dp
1. Participa ativamente da empresa analisando as melhores praticas para o trabalho. 3,53 4 1,15
2. Ao planejar a implemen:[agéo de mgl_horias no trabalho, penso em como ajudar os 388 4 101
meus pares a se adaptarem as novas praticas. ‘ ‘
3. Busco conhecimento prévio para planejar e implementar acdes de melhorias. 3,95 4 0,91
4. Coloco minhas idéias de melhoria em pratica. 3,64 4 1
5. Crio oportunidades para agir de forma a melhorar esta organizacao. 3,56 4 1
6. Dou novas sugestBes para melhorar esta organizacao. 3,48 3 0,92
7. Efetuo mudangas visando a melhoria da organizag&o. 3,13 4 0,99
8. Bgsco~ aprender novos conhecimentos que trardo beneficios futuros para a 392 3 1
organizagao. '
9. Melhoro os sistemas e praticas organizacionais. 3,21 4 0,98
10. N&o espero respostas prontas, busco ativamente por alternativas. 3,72 4 1,02
11. Observo a rotina do meu setor de trabalho e penso em como poderia melhora-lo. 3,95 4 0,86
12. Se percepq que os _sislt_emas ou préticas orggnizaoionais podem ser melhorados 346 3 0.92
coloco em pratica novas idéias que tragam melhorias para a empresa. ' '
13. .Se percel_Jo Qque os sistemas ou préticas organizacionais podem ser melhorados 364 4 0.99
sugiro novas idéias que tragam melhorias para a empresa. ’ ’
Total Pré-atividade 3,63 3 0,67

A Tabela 08 consiste da apresentacdo dos itens que compdem o fator autonomia (X=

3,31, dp= 1,08). Nesta, o item de maior média foi o nimero 26 - Esta organizacdo procura se

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

de seus produtos e servigos. (X= 3,92, dp=1,35). Os outros itens receberam avaliagdo moderada e

desvios padrdo elevados, o que indica que ndo ha consenso entre as respostas.
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Tabela 08: Valores Organizacionais — fator Autonomia
Item Média Moda dp

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

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

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

26. Esta organizacdo procura se aperfeicoar constantemente. Para ela, o
aperfeicoamento é uma forma de melhorar a qualidade de seus produtos e servicos.

29. Esta organizacdo valoriza empregados que buscam realizagdo no trabalho. Ela
reconhece quando um empregado tem objetivos profissionais.

30. Para esta organizacdo, é importante ser criativa. Ela gosta de ser original. 3,25 4 1,44

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

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

Total Autonomia 3,31 3 1,08

3,11 3 1,29
3,48 3 1,52
3,26 5 1,57
3,92 5 1,35

3,35 4 1,46

3,14 4 1,47

2,97 2 1,48

De acordo com as questdes que avaliam o bem-estar (X= 2,87, dp= 1,12), observa-se que
o0 item 05 — E muito importante, para esta organizacdo, ajudar seus empregados. Ela deseja
cuidar do bem-estar deles destaca-se por apresentar a maior média (X= 3,54, dp= 1,36). Isto quer
dizer que os participantes percebem a preocupacdo da organizacdo para com o bem-estar de seus
funcionarios. Contudo, ndo hd homogeneidade. O item 22 — Para esta organizacao, é importante
manter clubes destinados ao lazer dos empregados. Ela considera que a diversdo € uma parte
importante da vida do empregado recebeu a menor média (X= 2,1, dp= 1,41). Os restantes dos

itens receberam médias moderadas.
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Tabela 09: Valores Organizacionais — fator Bem-estar
Item Média Moda dp

05. E muito importante, para esta organizagdo, 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 no trabalho.

14. Nesta organizacdo, os empregados sdo premiados. A satisfacdo deles com a
organizacdo é uma meta importante.

22. Para esta organizacdo, € importante manter clubes destinados ao lazer dos
empregados. Ela considera que a diversdo é uma parte importante da vida do 2,1 1 1,41
empregado.

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

48. Esta organizacgdo propGe atividades que d&o prazer ao empregado. Na visdo dela, é
importante o empregado sentir-se satisfeito consigo mesmo.

Total Bem-estar 2,87 3 1,12

3,54 4 1,36

2,85 1 1,5

2,94 3 15

2,92 2 1,5

2,85 1 1,53

No fator realizacdo, o0s participantes avaliaram todos o0s itens positivamente,
apresentando média geral igual a 3,85 e desvio padrdo de 1,02, representando heterogeneidade
entre as respostas. O item namero 08 - Esta organizacdo acha que é importante ser competente.
Ela quer demonstrar o quanto é capaz, recebeu a maior média (X= 4,16, dp= 1,31), seguido do
item 36 - Para esta organizacdo, planejar metas é essencial. Ela considera a realizacdo das

metas uma prova de sua competéncia (X= 4,05, dp= 1,46).

Tabela 10: Valores Organizacionais — fator Realiza¢éo
Item Média Moda dp

04. Esta organizacdo valoriza a competéncia. Para ela, é importante que o empregado
demonstre as habilidades e 0s conhecimentos que possuli.

08. Esta organizacdo acha que é importante ser competente. Ela quer demonstrar o
quanto é capaz.

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

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

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

Total Realizagdo 3,85 4 1,02

3,72 5 1,69

4,16 5 1,31

3,82 5 1,46

3,51 3 1,4

4,05 5 1,46
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A Tabela 11, referente ao fator dominio, apresenta valores iguais a 2,72 para média geral
e 1,15 para desvio padréo geral de seus itens, que, se comparados aos demais fatores de valores
estudados, representam a menor média e maior desvio padrdo. Para este fator, o questionario
dispde de seis itens para avalia-lo. Todos receberam médias moderadas, com excecdo do item
numero 18 - Esta organizacdo busca o dominio do mercado. Ela quer eliminar a concorréncia, o

qual foi avaliado pelos respondentes como ndo caracteristico a organizagdo (X= 2,16, dp=1,41).

Tabela 11: Valores Organizacionais — fator Dominio

Item Média Moda dp
10. E importante para esta organizacao ser rica. Ela quer ter lucros nos negécios. 2,68 1 1,6
18. Esta organizacdo busca o dominio do mercado. Ela quer eliminar a concorréncia. 2,16 1 1,41
37. Esta organizacdo acha importante ser competitiva. Ela quer ganhar novos

2,75 1 1,59
mercados.

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

42. Esta organizacdo considera a seguranga dos negdcios 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 produtos e servigos novos.

Total Dominio 2,72 2 1,15

2,56 1 1,65
3,17 2 1,66

2,95 2 1,57

Para avaliar o fator prestigio, o questionario dispde de quatro itens (07, 25, 33 e 35) e
apresenta média geral de 4,19 e desvio padrdo igual a 1,06. Todos os itens receberam avaliacdo
elevada para este fator, destacando o item numero 35 - Esta organizacdo tem influéncia na

sociedade. Ela acha importante ser respeitada por todos, com maior média (X= 4,7, dp=1,26).



Tabela 12: Valores Organizacionais — fator Prestigio

Item Média Moda dp
07. Esta organizacdo influencia outras organizacdes. Ela tem muito prestigio. 3,81 4 1,44
25. Esta organizagao tem prestigio na sociedade. Ela acha importante ser admirada por 415 5 146
todos. : :
33. Estq organizacdo tem prestigio. Ela oferece produtos e servicos que sao respeitados 411 5 138
pelos clientes. : '
35. Esta organizacgdo tem influéncia na sociedade. Ela acha importante ser respeitada 47 5 196
por todos. ' :
Total Prestigio 4,19 4 1,06

Na Tabela 13, é possivel observar a descricdo dos itens
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que formam o fator

conformidade, que, dentre todos os fatores estudados, foi o que obteve maior média (X= 4,66 e

dp= 0,82). Neste fator, observa-se consenso entre os respondentes. O valor mais expressivo

dentro dessa categoria foi o item nimero 28, o qual destaca que o respeito a hierarquia faz parte

das tradi¢des da organizacao estudada, com média igual a 5,02 (dp= 1,09).

Tabela 13: Valores Organizacionais — fator Conformidade

Item Média Moda dp
11. Para esta organizacdo, € importante que os empregados se comportem de forma
educada no ambiente de trabalho. Ela acredita que as boas maneiras devem ser 4,85 5 1,14
praticadas.
17. Esta organizagdo acha importante ter modelos de comportamento definidos. Para
o 4,41 5 1,35
ela, os empregados devem ter um jeito correto de se comportar no trabalho.
27. Esta organizacdo acredita que as regras sdo importantes. Para ela, os empregados
; " 4,87 6 1,14
deveriam obedecé-las.
28. O respeito a hierarquia faz parte das tradicGes desta organizagdo. Para ela, a
. : : 5,02 5 1,09
hierarquia deve ser respeitada pelos empregados.
34. Esta organizacdo acredita que a cortesia é importante. Para ela, as boas maneiras 457 5 13
fazem parte do relacionamento entre os empregados e as organizagdes. ’ '
41. Nesta organizacdo, as regras de convivéncia sdo consideradas importantes. Para 429 5 137
ela, os empregados, clientes e outras organizagdes deveriam respeita-las. : :
43. Esta organizacgdo acredita que os empregados devem aceitar o trabalho que tém a 463 5 135
fazer. Para ela, os empregados devem cumprir suas obrigagdes. ‘ ‘
Total Conformidade 4,66 4 0,82

O fator Tradicdo é composto por cinco itens (06, 12, 19, 31 e 47) e apresenta média

elevada igual a 3,87 e desvio padréo 0,9, representando homogeneidade nas respostas. O item 47
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- O comportamento do empregado, nesta organizacdo, deve mostrar respeito aos costumes. Para
ela, a tradicdo deve ser preservada, recebeu maior méedia (X= 3,87, dp= 1,34), seguido dos itens
31 e 12, com médias 3,92 (dp= 1,29) e 3,9 (dp= 1,38), respectivamente. O item 19 - Esta
organizacao evita mudancas. Ela prefere manter sua forma de trabalhar, apresentou a menor

média (X= 3,57). Porém, ndo ha consenso entre 0s participantes.

Tabela 14: VValores Organizacionais — fator Tradicdo
Item Média Moda dp

06. A tradicdo é uma marca desta organizagdo. Ela tem préaticas que ddo continuidade
aos seus costumes.

3,8 5 1,43

12. Esta organizacdo preserva 0s costumes antigos. Ela respeita a tradicao. 3,9 4 1,38
19. Esta organizacdo evita mudancas. Ela prefere manter sua forma de trabalhar. 3,57 4 1,53
31. Esta organizacdo procura manter praticas consagradas. Ela acredita que é 392 5 199

importante trabalhar sempre do mesmo modo.

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

Total Tradi¢do 3,87 4 0,9

4,15 4 1,34

A Tabela 15 apresenta os resultados de média e desvio padrdo de cada item que compde
o fator preocupacdo com a coletividade (X=4,01, dp= 1,06). Todos os itens receberam medias
elevadas e o desvio padrdo indica heterogeneidade entre as respostas. Contudo, destacam-se 0s
itens nimero 38 - Esta organizacdo acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer
situacdo. Dizer a verdade faz parte dos principios desta organizacéo, que recebeu a maior média
- 4,74 (dp = 1,26) e nimero 02 - A sinceridade entre as pessoas € encorajada por esta
organizacdo. Ser verdadeiro com os outros é importante para ela, com menor média - 3,47 (dp=

1,47).
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Tabela 15: Valores Organizacionais — fator Preocupa¢do com a coletividade
Item Média Moda dp

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

03. Para esta organizagdo, todas as pessoas devem ser tratadas com igualdade. Na
visdo dela, as pessoas merecem oportunidades iguais.

15. Esta organizacdo acredita no valor da honestidade. Ela honra seus compromissos
com pessoas e organiza¢des com as quais se relaciona.

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

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

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

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

Total Preocupacéo com a coletividade 4,01 4 1,06

3,47 3 1,47

3,53 2 1,63

4,23 5 1,38

4,06 5 1,55

3,83 5 1,44

4,74 5 1,26

4,19 5 1,39

Para facilitar a visualizacdo e comparacdo dos valores organizacionais com maiores e
menores médias, foi criada a Tabela 16. Nesta, pode-se observar que o valor mais presente na
organizacdo, segundo a amostra, foi conformidade, seguido de prestigio e preocupacdo com a
coletividade. O valor avaliado como menos caracteristico foi dominio, apesar de apresentar
média moderada.

Tabela 16: Fatores dos valores organizacionais em ordem decrescente de média

Fator Média Moda dp
Conformidade 4,66 4 0,82
Prestigio 4,19 4 1,06
Preocupagdo com a Coletividade 4,01 4 1,06
Tradigéo 3,87 4 0,9
Realizacéo 3,85 4 1,02
Autonomia 3,31 3 1,08
Bem-estar 2,87 3 1,12
Dominio 2,72 2 1,15

Com a finalidade de verificar se os valores organizacionais e comportamento pro-ativo
estdo correlacionados, foram realizadas andlises de correlagdo. Para a interpretacdo dos
resultados, foram considerados os seguintes valores de referéncia: até 0,20 - quase nula; 0,21 a

0,40 - fraca, 0,41 a 0,69 — moderada; 0,70 a 0,89 - forte e maiores que 0,90 - elevada.
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Tabela 17: Correlacdo entre fatores de valores organizacionais e comportamento pré-ativo

Correlagdes

() ) ®) (4) ©) (6) T YR )
Pro-atividade (1) 1
Autonomia (2) 0,217* 1
Bem-estar (3) 0,059 0,787** 1
Realizagdo (4) 0,168 0,818** 0,741** 1
Dominio (5) -0,023  0,457** 0,484** 0,376** 1
Prestigio (6) 0,161 0,503** 0,441** 0,538** 0,301** 1
Conformidade (7) 0,091 0,488** 0,457** 0,584** 0,216** 0,469** 1
Tradigdo (8) 0,039 0,186* 0,239** 0,15 0,206** 0,339** 0,249** 1
Preocupacéo - coletividade (9) 0,261** 0,715** 0,628** 0,742** 0,241** 0,554** 0,656** 0,167 1
Respondentes 123 123 123 123 123 123 123 123 123

** Correlagdo é significativa para 0,01
* Correlacao é significativa para 0,05

A Tabela 17 mostra que a

maior correlacdo encontrada entre pro-atividade foi com o

fator preocupacdo com a coletividade (r= 0,26, p < 0,01). Contudo, destaca-se que essa

correlacdo é fraca. Verificou-se, ainda, que a Pro-atividade se correlaciona com o fator

Autonomia (r= 0,21, p < 0,05), sendo esta também uma correlacdo fraca. As correlacbes entre

Pro-atividade e outros fatores de valores organizacionais apresentaram valores nulo.

Ao analisar as relacdes entre as dimensdes de valores organizacionais, verifica-se que a

maior correlacdo foi encontrada entre Autonomia e Realizacdo (r= 0,81, p < 0,01). Em segundo

lugar, tem-se Bem-estar e Autonomia (r= 0,78, p < 0,01). Em terceiro aparecem significativas

correlagdes entre realizacdo e Preocupacdo com a Coletividade (r= 0,74, p < 0,01) e Bem-estar e

Realizagéo (r= 0,74, p < 0,01). Verificou-se, ainda, que Autonomia se correlaciona com o fator

Preocupacdo com a Coletividade (r= 0,71, p < 0,01).
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Um dos objetivos da pesquisa € investigar se ha diferencas no grau de pro-atividade e na
percepcao de valores organizacionais, em funcdo de variaveis demograficas e funcionais. Sendo
assim, foram realizadas anéalises de comparacéo entre médias. A partir da obtencdo dos valores de
médias, nos resultados apurados, aplicou-se Teste-t, para calculo de diferencas entre duas
condicdes e Anova one way, para mais de duas condicdes.

O Teste-t foi realizado, para verificar se havia diferenca no grau de pro-atividade, em
funcdo do género. Essa analise mostrou que as diferencas ndo sdo significativas. Com o0 intuito
de analisar se existiam diferencas no grau de pré-atividade, em razdo da area de atuacdo, foi
realizada a analise de variancia ANOVA one-way. Para essa analise, os cargos foram agrupados
em trés categorias, sendo a primeira composta por Recursos Humanos e Planejamento
Estratégico; a segunda por Recursos Logisticos e a terceira, Ouvidoria. A primeira categoria
mescla areas distintas de atuacdo. Isso ocorreu, devido ao percentual reduzido de funcionarios
atuantes na area de Planejamento Estratégico. As médias encontradas foram diferentes, Recursos
Humanos e Planejamento Estratégico (X= 3,70, dp= 0,58), Recursos Logisticos (X= 3,82, dp=

0,56); Ouvidoria (X= 3,37, dp= 0,78) e essas sdo significativas (F= 5,317, p=0,06).

Tabela 18: Médias e Desvios Padréo dos fatores Bem-estar e Conformidade em funcéo da area de atuagdo

Fator Area de atuagdo N Média Dp
Recursos Humanos e Planejamento Estratégico 32 3,04 1,08

Bem-estar Recursos Logisticos 47 2,56 1,14
Ouvidoria 43 3,08 1,08

Total 122 2,87 1,12
Recursos Humanos e Planejamento Estratégico 32 4,69 0,73

Conformidade Recursos Logisticos 47 4,42 0,92
Ouvidoria 43 4,93 0,7

Total 122 4,67 0,82
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Foram obtidas, também, diferencas significativas, em funcdo da area de atuacdo para
valores organizacionais nos fatores bem-estar (F= 3,025, p= 0,052) e conformidade (F= 4,554, p=
0,012). A tabela 18 apresenta as médias dos respectivos fatores, onde N representa 0 nimero de
respondentes em cada setor.

Para analisar se as diferencas em funcdo do tempo de servico eram significativas, foram
unidos os grupos, sendo 1 de 0 a 1 ano de tempo de servico, 2 de 2 a 15 anos e 3 para 0s
profissionais com mais de 16 anos de atuacdo na organizacdo. O resultado mostrou diferenca
significativa apenas para o fator tradicdo (F= 3,255, p= 0,042), em que profissionais com até 1
ano de casa apresentam média de 4,05, diminuindo para 3,86 aqueles que possuem de 2 a 15 anos
e atingindo média igual a 3,50 para 0s que possuem mais de 16 anos como empregado. 1sso
significa dizer que profissionais com pouco tempo de casa percebem melhor que a organizacdo
valoriza a tradi¢do, quando comparados aos que possuem mais tempo de servico. Em relacdo a
pré-atividade e tempo de servico, essas diferencas ndo foram encontradas.

No tocante as diferencas entre idade e pro-atividade, essas ndo foram encontradas.
Porém, quando relacionadas as variaveis idade e valores organizacionais, observam-se diferencas
significativas para o fator tradicdo (F= 5,18, p= 0,007). A Tabela 19 apresenta as médias e
desvios padrdo para o fator tradicdo, em funcdo da idade. Como se observa, 0s mais novos

percebem que a empresa preconiza mais a tradicao.

Tabela 19: Médias e Desvios Padrao do fator Tradicao em funcgéo da idade

Fator Idade N Média dp
18 a 30 anos 61 4,14 0,81
Tradigdo 31 a 43 anos 33 3,74 0,82
> 43 anos 23 3,53 1

Total 117 3,91 0,89
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Foi realizada, também, andlise de variancia, para verificar se existiam diferencas entre
valores organizacionais, em funcdo da escolaridade. Essa analise confirmou diferencas
significativas para o fator dominio. Ao inspecionar a Tabela 20, verifica-se que a maior média foi
encontrada entre os profissionais que possuem segundo grau completo. Esse resultado mostra que
os trabalhadores com menor escolaridade (segundo grau completo) percebem que dominio é um
fator preponderante na organizacéao.

Tabela 20: Médias e Desvios Padréo do fator Dominio em funcéo da escolaridade

Fator Escolaridade N Média dp
Segundo grau completo 29 3,09 1,22
Dominio Superior incompleto 31 2,87 1,13
Pds-graduagdo 54 2,35 1,02
Total 114 2,68 1,14

Na Tabela 21, é possivel observar o nivel de significancia para comparagdo entre o fator
dominio, em funcdo da escolaridade, em que p < 0,05.

Tabela 21 — indice de significancia para comparagio entre o fator Dominio em funcéo da escolaridade

Soma dos Quadrados DF Média dos Quadrados F Significancia
Entre Grupos 11,76 2 5,88 4,782 0,01
Dentro do Grupo 136,501 111 1,23
Total 148,262 113

Também foram encontradas diferencas significativas para pro-atividade, em funcdo da
escolaridade (F= 4,775, p= 0,01). As médias foram diferentes, em que profissionais pos-
graduados apresentam maior valor de média (X= 3,80, dp= 0,63), seguidos dos profissionais que
possuem apenas o0 segundo grau completo, com média igual a 3,59 (dp= 0,58) e, por ultimo,
aparecem os profissionais com ensino superior incompleto, com menor valor de média - 3,33

(dp= 0,80).
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Capitulo 4 — Discussao

A partir da apresentacdo dos resultados obtidos através dos questionarios IPVO e ECPO
e tendo por base a fundamentacdo tedrica estudada, é possivel realizar inferéncias nessa secao,
além de confirmar ou descaracterizar presuncfes a respeito de valores organizacionais ou do
comportamento pro-ativo.

De acordo com Tamayo, Mendes e Paz (2000), os empregados possuem, de certa forma,
uma visdo dos valores que predominam na sua organizacao e, independente dessa percepcao estar
correta ou errada, ela influenciard o comportamento expresso por eles. Sdo os valores que
orientam a vida organizacional e sustentam as atitudes e comportamentos de seus membros,
motivando-os para a obtencdo de metas e objetivos (Tamayo, 2004), mas, para isto, € necessario
que esses valores sejam percebidos e assimilados por seus funcionarios.

A fim de conhecer os valores organizacionais da empresa estudada, utilizaram-se duas
estratégias previstas na literatura (Tamayo, 1996). A primeira consistiu na analise de documentos
da organizacdo, para identificar os valores esposados por ela. A segunda estratégia visou estudar
os valores organizacionais, a partir da percepcdo que os empregados tém dos valores existentes e
praticados pela organizacdo, sendo esta avaliada através de pesquisa gquantitativa. Além destas,
Sego, Hui e Law (1997, citados por Oliveira e Tamayo, 2004) adotam outra estratégia, que
consiste em utilizar a média dos valores pessoais dos membros da organizacdo, como estimativa
dos valores organizacionais.

Para este estudo, somente as estratégias descritas por Tamayo (1996) foram utilizadas e,
a partir delas, foi possivel verificar se os valores percebidos pelos colaboradores estdo em
consonancia com os prescritos pela organizacdo, de forma a motiva-los para o alcance de metas e

objetivos.
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O fator conformidade destacou-se por apresentar maior valor de média. Isso possibilita
inferir que os trabalhadores percebem este valor como 0 mais caracteristico a organizacdo e que
esta no¢do, de modo geral, é compartilhada pelo grupo. Analisando a Tabela 17, observa-se que
esta percepcdo € melhor disseminada entre funcionarios que atuam nas areas Recursos Humanos
e Planejamento Estratégico. Este valor indica que a organizacao visa a preservacdo de praticas
tradicionais, dando prioridade ao respeito, as regras e aos modelos de comportamento, tanto no
ambiente de trabalho quanto nos relacionamentos com outras organizac6es (Oliveira e Tamayo,
2004). Contudo, ao analisar os documentos oficiais, percebe-se que este ndo € um valor prescrito
pela organizacdo. Foi possivel observar que este fator ndo possui correlagdo com o
comportamento pro-ativo e este resultado confirma a literatura estudada.

O segundo valor percebido como mais caracteristico a organizacgéo foi prestigio. Todas
as médias dos itens que compbem este fator foram elevadas. Assim, presume-se dizer que, na
visdo de seus funcionarios, a organizacdo tem como missdo ser reconhecida e admirada por
todos, além de prezar pela qualidade dos servicos prestados a sociedade. Em contrapartida, esta
percepcdo ndo é consensual, pois assume alto valor para desvio padrdo (dp= 1,06). O fator
Prestigio configura o tipo motivacional poder. Neste caso, ha uma busca por prestigio, status
social, autoridade, poder social e dominio sobre as pessoas e recursos (Schwartz, 2005a). Tais
metas ndo condizem com o foco principal do comportamento pré-ativo e na presente pesquisa
nédo foram encontradas correla¢Ges entre as variaveis, confirmando, assim, a literatura.

Ao analisar os dois tipos motivacionais mais presentes na organizacdo, segundo a
percepcdo dos trabalhadores, pode-se observar que estes aparecem em diferentes pélos da
estrutura bidimensional e apresentam motivacdes subjacentes (Schwartz, 2005b). O fator

conformidade encontra-se na dimensao conservacgéo, a qual enfatiza a preservacao e protecao de
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praticas tradicionais. Por outro lado, o fator prestigio configura a dimensdo autopromogcéo,
indicando o interesse da organizagao por sucesso.

O fator preocupacdo com a coletividade apresentou média elevada e configura-se como
um dos valores mais caracteristicos a organizacdo. Porém, esta ndo é uma visao consensual. Além
disso, apresentou maior correlacdo com o0 comportamento pro-ativo, apesar de ndo ser
estatisticamente significativo. Este fator remete-se aos tipos motivacionais universalismo e
benevoléncia, os quais também apresentaram correlacdo positiva para a pré-atividade, segundo
estudo realizado por Kamia (2007). Assim, os resultados da pesquisa corroboram com a literatura
estudada. Esses resultados podem indicar que as metas organizacionais, relacionadas ao
comportamento pro-ativo, extrapolam os interesses financeiros e englobam o bem-estar dos
colegas e a preservacdo do ambiente organizacional e da natureza. Sendo esta, também, uma meta
prescrita pela organizacéo.

Um aspecto que precisa ser investigado, com relacdo aos valores prescritos pela
organizacao, consiste no principio de estimular ao empreendedorismo e as atividades econémicas
orientadas pela autogestdo. Este principio estd relacionado a dimensdo abertura a mudanca.
Contudo, os participantes percebem a organizacdo estando mais voltada para o respeito as regras
e as normas, sendo que este aspecto localiza-se na dimensdo oposta, conservacao.

Ao observar os resultados referentes a pro-atividade, pode-se inferir que 0s
trabalhadores apresentam comportamentos pro-ativos. De modo geral, a expressdo desses
comportamentos € homogénea. Essa ocorréncia difere da literatura, quando correlacionado a pro-
atividade e o valor mais presente na organizacdo pesquisada, conformidade. Segundo Kamia
(2007), a pro-atividade ndo envolve valores de conformidade e esta sempre a desafiar o status
quo. Contudo, esses resultados podem ser explicados pelo fato da maioria da amostra pesquisada

trabalhar na empresa ha pouco tempo e, conforme Gruman, Saks e Zweig (2006, citados por
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Veiga, 2009), socializacdo € antecedente de comportamentos pro-ativos em trabalhadores novatos
na organizacao.

Ao relacionar pro-atividade e valores organizacionais, verificou-se que aquela possui
correlagdo com os fatores autonomia e preocupacdo com a coletividade. Esse resultado corrobora
com os achados de Veiga e colaboradores (2008), pois os estudos realizados por estes autores
indicam que os valores organizacionais sdo preditores do comportamento pro-ativo e aponta
autonomia como o valor organizacional que mais contribui para a explicacdo da pré-atividade.
Entretanto, ha de se destacar que a rela¢do encontrada nesse estudo entre valores organizacionais
e pré-atividade é quase nula (R=0,217, p <0,01).

Porto e Tamayo (2005) pesquisaram valores organizacionais e comportamento de
civismo nas organizagdes e encontraram resultados semelhantes aos de Veiga e colaboradores
(2008). Nessa pesquisa, os resultados apontam, também, que valores organizacionais sao
preditores de civismo, sendo o valor Autonomia o principal preditor desse comportamento. A
pesquisa realizada por Porto e Tamayo € relevante, ao passo que indica similaridades entre os
construtos pro-atividade e civismo. Apesar das relagdes entre pro-atividade e valores
organizacionais confirmarem a literatura, vale ressaltar que as correlagfes encontradas para estas
variaveis sao fracas.

Uma hipotese a ser analisada refere-se as influéncias de dados demograficos, como
género, idade e escolaridade, na expressdo de comportamentos proativos. Os resultados
encontrados foram significativos apenas para pro-atividade, em funcdo da escolaridade. Nessa
andlise, profissionais pros-graduados tendem a exprimir com maior freqiéncia ou maior vigor
comportamentos pro-ativos. Isso pode ser explicado pelo fato desses profissionais apresentarem
maior grau de instrucdo (Schwartz, 2005a), conhecendo, dessa forma, a necessidade de exprimir

tais comportamentos nos dias atuais, caracterizados pela competitividade de mercado.
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Além disso, devem existir cargos de nivel hierarquico maior e com mais possibilidades
de serem pro-ativos. Contudo, ndo ha como fazer inferéncias, pois a maioria dos respondentes da
amostra optou por ndo indicar o cargo no questionario. No estudo apresentado por Kamia (2007),
ndo foram percebidas relacbes entre varidveis demograficas, denotando, assim, que estas nédo
influenciam a emissdo de comportamentos pro-ativos. Porém, estas diferencas podem ser
observadas na presente pesquisa.

Ao relacionar os valores organizacionais em funcdo dos dados demograficos, sdo
notdrias as diferencas quanto as variaveis idade e escolaridade. No quesito idade, as diferencas
referem-se apenas ao fator tradicdo. Estas sdo apresentadas na Tabela 16, a qual demonstra que
profissionais entre 18 e 30 anos conseguem perceber melhor a tradicdo como um valor
preservado pela organizagdo (X= 4,14), sendo esta uma percepcdo consensual (dp= 0,81). Essas
diferencas podem ser explicadas, conforme estudos realizados por Schwartz (2005a), 0s quais
relatam que pessoas mais jovens priorizam valores como hedonismo, estimulacdo e
autodeterminagdo. Assim, quando essas pessoas encontram-se inseridas em organizacdes que
expressam valores opostos, estes sdo mais faceis de serem percebidos.

Em relacdo as diferencas entre valores organizacionais e escolaridade, nota-se, conforme
Tabelas 17 e 18, que profissionais com menor escolaridade percebem que dominio é um fator
preponderante na organizagéao.

Outra hipotese pretende verificar se ha diferenca na expressao de comportamentos pro-
ativos em funcéo dos dados funcionais, area de atuacdo e tempo de servi¢o. Foram encontradas
diferencas para area de atuacéo e observa-se que profissionais que atuam no Recursos Logisticos
tendem a expressar mais comportamentos pré-ativos, quando comparados as demais areas. Essas
diferencas podem ser explicadas pelas atividades que se realizam nas areas pesquisadas ou

mesmo pela influéncia de seus gestores, que, segundo estudos realizados por Bateman e Crant
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(1999, citados por Veiga, 2009) apontam o papel do comportamento dos gestores na emissdo de
comportamentos proativos pelos subordinados.

Em sintese, a organizacdo pesquisada configura-se, na visdo de seus colaboradores,
como uma instituicdo conservadora, que busca prestigio na sociedade, através dos servigos
prestados. A média de pré-atividade atinge elevado valor e oscila, em funcdo da escolaridade e da
area de atuacdo. Quanto a percepc¢do dos valores organizacionais, esta também é diferenciada,
guando considerados os dados demogréaficos idade e escolaridade. Como se pode perceber, a
relacdo entre valores organizacionais e comportamento proativo € algo complexo e necessita de

maiores pesquisas.
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Consideracdes Finais

A pesquisa desenvolvida no presente estudo teve por objetivo investigar o impacto dos
valores organizacionais na expressao de comportamento pré-ativos, a partir da andlise dos
documentos oficiais da empresa e da percepcdo dos funcionarios, com relacdo aos valores
organizacionais.

Pode-se observar que, segundo os dados analisados, em alguns aspectos, a teoria
estudada foi confirmada e a conclusdo sugere que ainda ha espaco para a realizacdo de muitos
outros estudos. A pesquisa apontou leve correlacdo entre valores organizacionais e
comportamento pro-ativo, sendo os valores de Autonomia e Preocupacdo com a Coletividade os
que mais afetam a expressdo da pré-atividade na organizacdo. E interessante ampliar o estudo
para outras culturas organizacionais e contextos que objetivem alcancar novas relagdes ou até
relacGes com mais consisténcia entre as mesmas variaveis.

A literatura de comportamento pré-ativo nas organizacfes apresenta que tanto variaveis
contextuais, como valores organizacionais, quanto variaveis individuais, como valores pessoais,
sdo preditores desse comportamento. Essa constatacdo também pode ser observada no estudo em
questdo. Porém, modelos mais complexos que abarquem outras variaveis podem ser necessario
para a compreensao da pro-atividade. Assim, sugerem-se, para estudos posteriores, a realizacao
de pesquisas envolvendo outras variaveis, sendo estas do contexto organizacional, como, por
exemplo, normas e politicas organizacionais, estimulos e barreias a criatividade, entre outros,
além de variaveis individuais como personalidade, iniciativa pessoal e autoeficacia.

Em linhas gerais, a organizagdo pesquisada caracteriza-se, na Vvisdo de seus
colaboradores, como uma instituicdo conservadora, pois, para eles, esta enfatiza a manutencéo do

status quo e a interdicdo de comportamentos que perturbem as normas e a tradi¢cdo. Além disso,
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visa 0 prestigio na sociedade e a manutencéo de relacGes sociais equilibradas com os empregados
e com o meio social.

Conclui-se gue ha um antagonismo entre a percep¢do dos valores organizacionais por
parte dos colaboradores e os prescritos pela organizacdo. Uma analise minuciosa sobre essa
discrepancia configura-se em importante meio para desenvolver estratégias que possam ser
utilizadas por gestores e que favorecam a assimilacdo da missdo e metas da organizacao por parte
dos funcionéarios. Todavia, para que os valores organizacionais sejam assimilados e influenciem o
comportamento dos funcionarios, é necessario que estes se sintam participantes do processo de
escolha destes valores. Para isso, sugere-se que a organizacao invista em pesquisas que levem em
consideracdo as necessidades e expectativas dos colaboradores.

Cabe ainda ressaltar algumas limitacGes do estudo. A primeira refere-se ao fato de que
ndo foram realizadas analises semanticas dos instrumentos para aplicacdo na organizacao. E, no
decorrer da coleta de dados, alguns participantes comentaram que ndo identificaram o
instrumento de pesquisa voltado para a iniciativa publica. Outra limitacdo diz respeito a amostra,
esta composta, em sua maioria, por recém contratados, podendo, assim, apresentar vieses. Assim,
seria interessante que estudos futuros verificassem a adequacéo da estrutura para outras amostras.
Além disso, recomenda-se realizar anélise seméantica dos instrumentos a serem utilizados.

E verdadeiro afirmar que sio consistentes os estudos ja realizados sobre comportamento
pro-ativo, mas longe de esgotar as pesquisas sobre o assunto. Novas investigacdes sobre o tema
devem diferenciar-se das pesquisas ja realizadas, para que se possa enriquecer o acervo nacional
de estudos desenvolvidos nessa area, pois € de grande relevancia, na medida em que empresas
buscam profissionais cada vez mais proativos, para atingir vantagens competitivas para suas

organizagOes. Espera-se que o resultado da pesquisa, bem como a revisdo da literatura realizada,
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ao longo deste estudo, contribua para a compreensao da importancia dos valores organizacionais

e 0 impacto desses principios no comportamento pré-ativo de seus colaboradores.
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UniCEUB

Centro Universitério de Brasilia

Pesquisa Comportamento
Proativo e Seus Antecedentes

Pesquisadoras: Morena Todde Nogueira e Priscila Giseli Calderaro
formandas do curso de Psicologia do UniCEUB
Professora Orientadora: Heila Magali da Silva Veiga

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Caro trabalhador,

Vocé esta sendo convidado a participar de uma pesquisa sobre comportamento proativo, criatividade, normas e valores

organizacionais. O estudo faz parte de nosso trabalho final de conclusdo de curso. Somos alunas de Psicologia do Centro

Universitario de Brasilia — UniCEUB.

Para a realizacdo da pesquisa, precisamos de sua ajuda para responder individualmente aos questionarios em anexo. Neste

sentido, solicitamos, pois, a sua colaboracdo para responder TODAS as questdes, indicando sua opinido com relacdo a varios

aspectos do seu ambiente de trabalho. E importante destacar que ndo existem respostas certas ou erradas, pois a resposta para

cada questdo deve ser baseada em suas opinides pessoais.

Assumimos compromissos fundamentais que garantirdo a vocé a tranqlilidade necesséaria para responder com sinceridade a

pesquisa, como 0 anonimato, ou seja, vocé nao precisara se identificar no questionario. Além disso, destacamos que 0s dados

serdo analisados de maneira agrupada. A participagdo nessa pesquisa nao resultard em nenhum tipo de dano ou desconforto aos

seus participantes.

Acrescentamos ainda que, este instrumento de pesquisa também serd utilizado na tese de doutorado de nossa professora

orientadora, Heila Magali da Silva Veiga, que faz parte do Programa de P6s-Graduagdo em Psicologia Organizacional e do

Trabalho da UnB.

Apos ler e receber explicagdes sobre a pesquisa, e ter meus direitos de:

= receber esclarecimento sobre os procedimentos, riscos, beneficios relacionados a pesquisa;

= retirar o consentimento a qualqguer momento e deixar de participar do estudo;

= ndo ser identificado e ser mantido o carater confidencial das informagdes relacionadas a
privacidade.

= procurar as pesquisadoras para esclarecer duvidas sobre a pesquisa nos e-mails:
morenatn@gmail.com e priscila calderaro@hotmail.com

Declaro estar ciente do exposto e desejar participar da pesquisa e, assim sendo:

(') concordo em participar ( ) ndo concordo em participar

Brasilia, 2009.


mailto:morenatn@gmail.com
mailto:priscila_calderaro@hotmail.com

Pesquisa Comportamento Proativo e Seus Antecedentes

Parte 1 Comportamento Proativo

Este questionario traz uma lista de comportamentos que podem ser apresentados por
trabalhadores dentro de uma organizagao. Sua tarefa é dizer com que freqiiéncia vocé faz cada uma
das agdes listadas abaixo. Vocé deve responder utilizando a escala a direita. Por favor, nao deixe
nenhum item em branco.

1 Participo ativamente da empresa analisando as melhores praticas para o S = = -
c c N C Q
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trabalho. C—-E—-Z—-g—-%—

2 Ao planejar a implementacdo de melhorias no trabalho, penso em como B ‘s’

ajudar os meus pares a se adaptarem as novas praticas. 2
(]
. 7. . . ~ —

3 Busco conhecimento prévio para planejar e implementar agdes de -

melhorias.

4 Coloco minhas idéias de melhorias em pratica.

s Crio oportunidades para agir de forma a melhorar esta organizacao.

s Dou novas sugestdes para melhorar esta organizagao

7 Efetuo mudancas visando a melhoria da organizacdo.

8 Busco aprender novos conhecimentos que trardo beneficios futuros para a

organizacao.

9 Melhoro os sistemas e praticas organizacionais.

10 Ndo 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 os sistemas ou praticas organizacionais podem ser %
melhorados coloco em pratica novas idéias que tragam melhorias para a " £
] []
empresa. 5—-%--4‘3--8-
. 7 . . . @ R

13 Se percebo que os sistemas ou praticas organizacionais podem ser Q g g § £

melhorados sugiro novas idéias que tragam melhorias para a empresa. R I I =0

Parte 2 Escala de Valores

Para responder a essa segunda parte, pense na organizacdo, em que vocé trabalha, como um todo.
Descrevemos, a seguir, algumas organizagdes. Leia cada descricao e avalie o quanto cada uma
dessas organizacdes é semelhante aquela na qual vocé trabalha. Assinale com um “X” a opgao que
melhor responde a pergunta: Quanto esta organizacao aqui descrita se parece com aquela na qual
vocé trabalha?

1 Esta organizagao gstlmula 0s empregados a enfrentarem c!esaflos. o N R § K
Para ela, os desafios tornam o trabalho do empregado mais SIS181%8]5]¢
. _ fu. fu. [ - a
interessante. Sls|8|8|s]|5
. . , . . ~ gToToTaoT 2T o
> A sinceridade entre as pessoas € encorajada por esta organizagao. Ser | 3 218189
. . ] o =
verdadeiro com os outros € importante para ela. E elal” i
N 3—-\(1) CI)_
3 Para esta organizacao, todas as pessoas devem ser tratadas com o 2
igualdade. Na visdo dela, as pessoas merecem oportunidades iguais. E o
4+ Esta organizacdo valoriza a competéncia. Para ela, é importante que o 0
empregado demonstre as habilidades e os conhecimentos que possui.
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s E muito importante, para esta organizagao, ajudar seus empregados. Z(8I8]=8 § ,“:
Ela deseja cuidar do bem-estar deles. o|lo|o|o|&]|c
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6 A tradicao € uma marca desta organizacao. Ela tem praticas que dao g 3 o g e v
continuidade aos seus costumes. 5 2ls|e| @
—— . —— : ETTET&T T&]
7 Esta organizagao influencia outras organizagdes. Ela tem muito w E o P
7. (@] n
prestigio. P o |
- ~ . © o
s [Esta organizagao acha que € importante ser competente. Ela quer € c
demonstrar o quanto é capaz. et
9 Esta organizacdo oferece oportunidades de diversao aos empregados.
Ela acha importante que eles tenham prazer no trabalho.
10 E importante para esta organizagao 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
que as boas maneiras devem ser praticadas.
12 Esta organizacdo preserva os costumes antigos. Ela respeita a
tradicdo.
13 Esta organizagdo incentiva o sucesso profissional dos empregados. Ela
os estimula a trabalharem de maneira competente.
14 Nesta organizacao, os empregados sdao premiados. A satisfacdo deles
com a organizagdo € uma meta importante.
15 Esta organizacdo acredita no valor da honestidade. Ela honra seus
compromissos com pessoas € organizacdes com as quais se relaciona.
16 Para esta organizacdo, é importante que todas as pessoas sejam
tratadas de maneira justa. E importante, para ela, respeitar os
direitos dos outros.
17 Esta organizacdo acha importante ter modelos de comportamento
definidos. Para ela, os empregados devem ter um jeito correto de se
comportar no trabalho.
18 Esta organizacao busca o dominio do mercado. Ela quer eliminar a
concorréncia.
19 Esta organizacdo evita mudancas. Ela prefere manter sua forma de
trabalhar.
20 Nesta organizacdo, é importante que os empregados conhegcam bem o
trabalho que fazem. Ela reconhece os empregados competentes.
21 Esta organizacao acha importante ser fiel a seus empregados e
clientes. Ela cumpre seus compromissos com eles.
22 Para esta organizagao, é importante manter clubes destinados ao 3
lazer dos empregados. Ela considera que a diversdo € uma parte o §
importante da vida do empregado. 3 ;
© wT © n
23 Esta organizagao valoriza empregados curiosos. Ela gosta de S g 2lolao
. . ]
empregados que procuram se informar a respeito do trabalho. g o Els|eo]o
QT ST 3T T ©T ©
24 Esta organizacao gosta de empregados que mostram suas 2179 ; § ; ;
oy n . =
habilidades. Ela procura desenvolver a competéncia desses els18l38]olo
empregados. w|w|ow|w|E]|T
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25

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

umcEus

26

Esta organizagao procura se aperfeicoar constantemente. Para ela, o
aperfeicoamento é uma forma de melhorar a qualidade de seus
produtos e servigos.

é parecida

€ muito parecida

27

Esta organizacao acredita que as regras sao importantes. Para ela, os
empregados deveriam obedecé-las.

é pouco parecida

nao se parece
|
T

da

nao se parece em na

28

O respeito a hierarquia faz parte das tradi¢cdes desta organizacdo.
Para ela, a hierarquia deve ser respeitada pelos empregados.

é mais ou menos parecida

29

Esta organizacao valoriza empregados que buscam realizagdo no
trabalho. Ela reconhece quando um empregado tem objetivos
profissionais.

30

Para esta organizacdo, é importante ser criativa. Ela gosta de ser
original.

31

Esta organizagao procura manter praticas consagradas. Ela acredita
gue é importante trabalhar sempre do mesmo modo.

32

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

33

Esta organizagdao tem prestigio. Ela oferece produtos e servigos que
sao respeitados pelos clientes.

34

Esta organizacdo acredita que a cortesia é importante. Para ela, as
boas maneiras fazem parte do relacionamento entre os 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 organizacao acha importante ser competitiva. Ela quer ganhar
novos mercados.

38

Esta organizacdo acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer
situagdo. Dizer a verdade faz parte dos principios desta organizacao.

39

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

40

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

41

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

42

Esta organizagao considera a seguranga dos negdcios muito
importante. Ela estd atenta as ameacas do mercado.

43

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

€ muito parecida
|
T

€ parecida

€ mais ou menos parecida

€ pouco parecida
I
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Nnao se parece em na

ndo se parece
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44 Esta organizagao cor15|dera’ a lealdade importante. Ela € leal as AR R §
pessoas e organizagdes proximas dela. SIS1%19]51]2
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45 Esta organizacao estimula, nos clientes, o desejo de adquirir g 3 o g @ | o
. - . . h [V}
novidades. Ela encoraja os clientes a provarem produtos e servigos = e (s |18l9
9 o ful
novos. E elal|s
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46 Esta organizacdo incentiva o empregado a ser criativo. Ela estimula a o o
criagdo de produtos e servigos originais. g w
0

47 O comportamento do empregado, nesta organizacdo, deve mostrar
respeito aos costumes. Para ela, a tradicao deve ser preservada.

48 Esta organizacdo prop0e atividades que dao prazer ao empregado. Na
visdo dela, é importante o empregado sentir-se satisfeito consigo
mesmo.

Parte 3 Estimulos e Barreiras a Criatividade no Ambiente de Trabalho

A seguir, encontram-se itens que retratam estimulos ou barreiras a criatividade no ambiente de
trabalho. No espaco ao lado de cada afirmativa sobre o ambiente em que trabalha, marque um X na
op¢do que melhor corresponda a sua percep¢ao, conforme codigos descritos abaixo. Escolha apenas
uma resposta para cada item.

1 Meus colegas de trabalho me incentivam na producgédo de novas idéias.

2 A Organizacdo onde eu trabalho propicia treinamentos para o
desenvolvimento do potencial criador dos funcionarios.

em duvida

l
!
concordo um pouco
l l
concordo plenamente
]

3 Na minha Organizagao, as estratégias sdo claras e bem definidas.

discordo um pouco

4 Tenho mobiliario suficiente para guardar meu material de trabalho.

discordo totalmente

s As tarefas que realizo no meu trabalho exigem o melhor de mim.

s O gerente costuma ouvir apenas as idéias dos colaboradores com quem
ele tem mais afinidade.

7 As tarefas a mim atribuidas me estimulam na busca de novos
conhecimentos para a realizagao

8 Sinto-me incentivado a produzir idéias novas a partir da interagdo com
meus colegas de trabalho.

9 O meu saldrio me motiva a trabalhar nesta Organizagao.

10 Na Organizacdo, ha dificuldade de comunicagdo entre as areas
dificultando o compartilhamento de idéias.

11 O gerente elogia as idéias novas e de valor que sdo apresentadas pelos
empregados.

12 Meus colegas elogiam quando apresento uma boa idéia no trabalho.

13 Sinto que realizo trabalhos importantes para a Organizagao.

14 Os prazos para a realizagdo das tarefas sao muito curtos.

15 O mobiliario onde trabalho é adequado, o que ajuda a evitar doencas
osteomoleculares (DORT ou LER).

discordo um pouco

em duvida

concordo um pouco

l
concordo plenamente
l

discordo totalmente
l

16 Sinto-me a vontade para agir de forma diferente dos meus colegas.




Pesquisa Comportamento Proativo e Seus Antecedentes UniCEUR
17 O gerente acredita que somente é correta a maneira como ele realiza o g]18[&|8 |8
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trabalho. E—- 21318/ %_
18 Tenho liberdade para oferecer sugestdes onde trabalho. S £ £ £ S
7. /4 7. ~ H_-O_- _-O_-E‘_
19 Para se implementar uma idéia nova, € necessario ter a aprovacgao de § g g g
varios niveis hierarquicos. S |3 Q é
o o —+ 94
. ;. ;. . . o
20 Disponho dos recursos tecnologicos necessarios ao exercicio de minhas © S
fungdes como, por exemplo, telefone e computador com acesso a
internet.
21 A troca de idéias com colegas de trabalho me estimula a produzir idéias
novas.
22 N3o tenho o tempo de que necessito para desenvolver idéias novas no
trabalho.
23 As atividades pelas quais sou responsavel exigem mais tempo do que
disponho.
24 Tenho liberdade para decidir como realizar as tarefas a mim atribuidas.
25 Os curtos prazos para a realizagdo das tarefas prejudicam a sua
qualidade.
26 As tarefas que realizo sao estimulantes.
27 A Organizacdo incentiva a produgdo de idéias novas a partir de diferentes
acbes (ex: concursos, banco de idéias, programas de criatividade,
estimulo a apresentacao de novos projetos).
28 Quando apresento uma idéia nova, sou incentivado pelos meus colegas de
trabalho a leva-la adiante.
29 A Organizacdo oferece acesso a uma variedade de fontes de informacgao
(livros, artigos, videos, dentre outros) que contribuem para o surgimento
de idéias novas e de valor.
30 O espaco fisico no local de trabalho é adequado para o nimero de
funcionarios.
31 As regras vigentes na Organizacao dificultam a introducdo de idéias
criativas.
32 Meu gerente ndo submete as idéias que o grupo de trabalho propse a
avaliacdo da instancia superior, visando anadlise e possivel aprovacao.
33 O clima entre os colegas é de confianga e respeito muatuo.
34 Eu tenho os recursos materiais de que necessito para a realizacdao do meu
trabalho.
35 O excesso de servigos impede que eu tenha tempo para refletir sobre o
melhor modo de realiza-los.
36 O meu salario é condizente com o trabalho que realizo. o |, o |2
€T 8 ST 0]
37 O meu gerente estimula os funcionarios na busca de novas ideias e g l3 § £
~ . ~ — (@}
solugdes para os problemas da Organizagao. Sle E é
J—J_- 3 © - =
38 A Organizacao tem como uma de suas diretrizes a busca da criatividade. s ]s 21818
. ; — — . STET3TsT5T
39 Disponho dos equipamentos necessarios para a realizagao das minhas § § E o
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UnicEUS

40 No meu local de trabalho, as pessoas mostram boa vontade em ajudar

uns aos outros.

41 A Organizacdao em que trabalho facilita a troca de informacdes entre os

setores.

l
T
!

em duvida
l
T
1

42 A falta de conhecimento das atividades do setor impede que o gerente
discuta as idéias novas com seus colaboradores.

discordo um pouco

concordo plenamente

discordo totalmente
concordo um pouco

43 Ndo tenho tempo para experimentar novas formas de execucgdo das

tarefas sob a minha responsabilidade.

44 Sinto-me estimulado(a) por poder realizar algumas atividades de

diferentes maneiras.

45 Sinto-me a vontade para agir de forma diferente do meu gerente

imediato.

46 Ha dificuldades na comunicacdo entre os setores que criam € 0s que

executam as normas na minha Organizacdao

47 A falta de pessoal para a realizacdo do trabalho limita o tempo para criar.

48 A Organizacdo oferece diferentes oportunidades de interacdao com outras
instituicdes, que favorecem a expressao de idéias novas e de valor.

49 A minha atividade exige que eu oferega respostas novas aos problemas.

so Tenho liberdade para expor minhas idéias onde trabalho.

discordo um pouco

concordo plenamente

discordo totalmente
em duvida
concordo um pouco

Parte 4 Normas Sociais

Nesse questionario vocé vai ler algumas situacdes que poderiam ter ocorrido na organizacao para a
qual voceé trabalha. Por favor, suponha que estas situagdes ocorreram em seu Departamento
(Unidade). Qual seria reacdao das pessoas que ocupam cargo semelhante ao seu diante da situacao.

Abaixo de cada situa¢do, marque um nimero indicando o quanto vocé pensa que os seus colegas de
trabalho iriam aprovar ou desaprovar o comportamento apresentado pela personagem central da
situagdo. Marque o numero “10” se vocé pensa que eles iriam “aprovar fortemente” o
comportamento, marque o numero “-10” se vocé pensa que eles iriam “desaprovar fortemente” o
comportamento, marque o numero “0” se vocé pensa que eles seriam “indiferentes” ao
comportamento da personagem central da situacdo, ou marque qualquer nimero entre “10” e “-10”
que considere adequado para expressar sua opiniao.

oAna teve uma idéia sobre como melhorar o
seu trabalho e apresentou-a ao seu chefe
imediato, entretanto, ele disse que nao seria
possivel leva-la adiante. A despeito da negativa,
ela ndo desistiu e continuou trabalhando em
sua idéia. Por fim, conseguiu convencer a sua
chefia e colegas de trabalho para lhe apoiarem e
colocou em pratica sua idéia. Qual seria a reagdo
tipica dos seus colegas de trabalho quanto ao
comportamento de Ana?

< desaprova fortemente
o9 8-7-6-5-4-3-2-1012 3 456 7 8 9 10|

aprova fortemente =

9]oana acabou de aprender uma nova
ferramenta em seu curso que pode ser aplicada
em seu ambiente de trabalho, contudo, se ela
propuser tais mudangas ao seu superior, isso
podera gerar mais trabalho para ela e seus
colegas. Em razao disso, ela decide nao falar
nada e deixar tudo como esta. Qual seria a
reacdo tipica dos seus colegas de trabalho
quanto ao comportamento de Joana?

< desaprova fortemente aprova fortemente =
|—10—9—8—7—6—5—4—3—2—1 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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9]ozZlo ¢ um trabalhador que nao se contenta
em fazer apenas o que esta determinado. Ele
sempre procura novas maneiras de melhorar o
seu trabalho e vive dando sugestdes. Sua ultima
idéia de melhorias para a organizacgao se for
colocada em pratica podera acarretar em mais
trabalho para ele e seu grupo. Mesmo assim, ele
decide apresentar a idéia aos seus superiores.
Qual seria a reagao tipica dos seus colegas de
trabalho quanto ao comportamento de Jodo?

< desaprova fortemente aprova fortemente =

UniCEUB

(4 Pedro chega pontualmente ao seu trabalho
todos os dias e faz estritamente aquilo que foi
determinado pelos seus superiores. Ele cumpre
com todas as suas obriga¢des, porém tem como
lema fazer apenas o que esta determinado. Ele
ndo busca por mudangas, ndo da sugestdes,
como ele diz “se ainda ndo quebrou, ndo ha
porque consertar”. Qual seria a reagao tipica
dos seus colegas de trabalho quanto ao
comportamento de Pedro?

< desaprova fortemente aprova fortemente =

109 -8-7-6-5-4-3-2-101 2 3 456 7 8 9 10|

|—10—9—8—7—6—5—4—3—2—10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

6Rodrigo nao gosta de ouvir as sugestoes de
mudancas apresentadas por seus colegas. Se
alguém traz alguma idéia de melhoria ele é o
primeiro a dizer que nao vai dar certo, que é
melhor deixar tudo como esta. Qual seria a
reacdo tipica dos seus colegas de trabalho
quanto ao comportamento de Rodrigo?

< desaprova fortemente aprova fortemente =
lto-98-7-6-5-4-3-2-101 2 3 456 7 8 9 10|

Parte 5 Dados Demograficos

1 Sexo: (1)ymasculino (2)feminino

(6 Paulo é um trabalhador que acredita que a
mudanga é algo essencial para o seu trabalho,
em razdo disso, esta sempre buscando novas
maneiras de realizar o seu trabalho, e
encorajando seus colegas de trabalho a fazer o
mesmo. Qual seria a reacgdo tipica dos seus
colegas de trabalho quanto ao comportamento
de Paulo?

& desaprova fortemente
|—10—9—8—7—6—5—4—3—2—1 01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

aprova fortemente =

Idade:__ _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 de trabalho é formado por quantas pessoas?

7 Tempo de servico nesta organizagao:

s Tempo de servico no cargo atual?

anos e

anos e

meses

meses

9 Escolaridade: (1)segundo grau completo (2)superior incompleto (3)superior completo
(4)especializagao incompleta (5)especializacao completa (6)mestrado (7)doutorado

10 Considerando que a criatividade no contexto do trabalho compreende o processo de geracao
de idéias novas e de valor que produzam novos processos, produtos ou servigos ou o
aprimoramento desses, trazendo alguma contribuigdo para a Organizacdo, responda a
seguinte questdo: A organizacao em que trabalho caracteriza-se pela criatividade:

(1)sempre (2)quase sempre (3)as vezes

(4)muito raramente

(5)nunca

A sua participacao é muito importante para a realizacao de nossa pesquisa.
Obrigada pela colaboracéo!



