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RESUMO

O Comportamento Organizacional € o campo de estaliado para a previsao, explicacéo,
compreensao e modificacdo do comportamento dasgses® contexto organizacional. Para
ampliar a compreensao das relagbes entre indivedwoganizacdo, € importante estudar
variaveis do comportamento organizacional de ditereniveis. No nivel macro, os Valores
Organizacionais sdo principios e crencas que goiamamportamento dos trabalhadores na
organizacdo. No nivel micro, o estudo da variaggsfacao no trabalho interessa a gestores e
académicos, desde o inicio do século XX. Este dtnee definido como vivéncia de
sentimentos gratificantes e prazerosos proporcasagelos retornos oferecidos pela
organizacdo aos empregados, no que se refere amorglmento com os colegas e com a
chefia, salério, oportunidades de promocao e nedulas tarefas realizadas. O objetivo deste
estudo foi investigar a percepcéo de Valores Orgaionais e sua relacdo com a satisfacéo
no trabalho em bancarios. Para a realizacdo dststéog foi aplicado o Inventério de Valores
Organizacionais (Tamayo, Mendes & Paz, 2000) e eal&sde Satisfacdo no Trabalho
(Siqueira, 2008) em empregados de uma instituigdwdria publica. Este trabalho contou
com uma amostra nao probabilistica de conveni&ei@8 participantes, o que corresponde a
93% dos empregados do setor. Com os resultadopogsivel verificar que o valor mais
presente na organizacdo € Hierarquia, e o0 valors rdasejado pelos empregados é
Conservadorismo, sendo que a maior descompensaigddgaa foi no fator Igualitarismo.
Além disso, foi possivel verificar que os empregaéstdo insatisfeitos com o salario e
satisfeitos com o relacionamento com os colegdsefac Na andlise de correlacdo, verifica-
se que o fator Conservadorismo € um correlato tikfasgio com a chefia, por ultimo, o fator
Conservadorismo demonstrou ser preditor signifroatdie satisfacdo com a chefia.

Palavras chaves: Valores Organizacionais, satisfagé trabalho e comportamento
organizacional.



O atual cenario em que estao inseridas as org@miga@racteriza-se por constantes
mudancas politicas, econémicas e tecnolégicasstadaindas da globalizacdo. No novo
ambiente sécio-organizacional, é exigido dos ttamdres demonstracdo de resultados, em
curto prazo, e dos gestores, habilidades espexifi@ea atingir a eficacia organizacional e a
sobrevivéncia da empresa no mercado (Marques, 2004)

Segundo Robbins (2004), uma das habilidades a s#esenvolvidas pelas pessoas
que interagem no ambiente de trabalho séo as dediés humanas. A disciplina que estuda
essas habilidades € o Comportamento Organizacians, foi reconhecido em sua
importancia em 1970, por pesquisadores inglesegyais iniciaram a tentativa de conceituar
este campo de estudo (Siqueira, 2002).

Dentro do campo do Comportamento Organizaciongbhssivel investigar a inter-
relacdo das variaveis individuais, grupais e owmgionais. Satisfacdo com o trabalho,
Produtividade e Cidadania Organizacional sdo veisadependentes, que sdo afetadas por
variaveis independentes, a saber: CaracteristieaRedsonalidade, Sexo Idade, Estilo de
Lideranca, Cultura Organizacional e etc (Robbi@942.

Considerando as variaveis do nivel organizacimsalalores tém sido estudados em
conjunto com outras varidveis do Comportamento Qrgaional, como Satisfacdo no
Trabalho, Comportamento de Cidadania Organizacid@@amnprometimento Organizacional,
Percepcéo de Justica e Suporte Organizacionaledeutros.

Existem indicios na literatura em que estéo refamsido Valores Organizacionais e
Satisfacdo no Trabalho sobre o pressuposto de queles, quando internalizados pelos
empregados, servem de guia aos comportamentos adepgerelevando eficacia e a
produtividade da organizagdo, enquanto Satisfaghdrabalho demonstra relagdo com o

desempenho e competitividade.



Dada a relevancia dos temas Valores Organizacian&satisfacdo no Trabalho e
diante da reformulacdo do planejamento estratég@d®-2015, incluindo reorientacdo na
missédo, visdo de futuro, valores e objetivos daress pesquisada, a justificativa deste
trabalho € proporcionar reflexdo sobre a maneiraocos empregados estdo percebendo os
valores praticados pela organizacdo e sua inflaém&ipercepcdo de satisfacdo no trabalho,
constituindo o estudo desses temas importantes @asmuisicdo de comportamentos
relevantes a organizagdo. Assim, 0 objetivo geaglabquisa é:

* Investigar a percepcao de Valores Organizacionaisaeinfluéncia na satisfacao
no trabalho de empregados de uma instituicao bancar

E os objetivos especificos sao:

* Medir a percepcao dos empregados em relacdo aoe¥drganizacionais;

* Medir a percepcao de satisfacéo no trabalho;

* Analisar se ha diferenca na percepcao de satisfag&oabalho, em funcédo das
caracteristicas demogréficos (idade, género, astatle e estado civil) e em funcédo das
caracteristicas funcionais (tempo de servico natuigio, ocupacao de funcdo de chefia e
cargo atual) .

» Verificar existéncia de correlacdo entre Valoregddizacionais e satisfacdo no
trabalho;

» Avaliar o impacto dos Valores Organizacionais s@bsatisfacdo com o trabalho.

O presente trabalho é constituido de quatro cagitusendo ordenados e
denominados da seguinte forma: o primeiro capitatoesponde ao referencial tedrico, onde
sera abordada a teoria de valores, Valores Orgaoims, medidas de Valores
Organizacionais no Brasil, bem como conceitos disfagdo no trabalho, dimensfes deste
construto, seus antecedentes, seus consequentegedatas de satisfacdo no trabalho no

Brasil e estudos recentes sobre Valores Organizaisi@ satisfacdo no trabalho.



O segundo capitulo corresponde ao método, onde sprésentados dados sobre a
organizacdo pesquisada, sobre a amostra e solpsocsdimentos de coleta de dados. O
terceiro e o quarto capitulos se referem aos eafdte a discussdo. Por fim, o quinto capitulo
corresponde as consideracdes finais. No final apfiesentadas as referencias bibliograficas,

além dos instrumentos de coleta de dados.



1. REFERENCIAL TEORICO

1.1. COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Segundo Robbins (2004), o campo de estudo quetigaes comportamento dos
individuos, do grupo e da organizacdo, no conteg® trabalho, é denominado
Comportamento Organizacional, ou seja, estuda aigidtuos no contexto de trabalho e a
maneira que as atitudes destes interferem no sudassmpresa e vice-versa.

Ainda com base em Robbins (2004 p. @ Comportamento Organizacional refere-
se ao estudo sistematico das acles e das atitiaepabsoas dentro da organizataou
seja, busca, por meio de explicacdes cientifiaampceender o que determina e influencia o
comportamento dentro da organizacdo. Em concordai®@taw (1984), citado por Silva
(2007), considera que Comportamento Organizaciénah campo de estudo que investiga,
por meio da multidisciplinaridade, o comportamerdo individuo no contexto das
organizacdes de trabalho, bem como a estruturasless

Diferentemente das ideias exposta acima, WagnerHibllenbeck (2002) se referem
ao Comportamento Organizacional como uma disciplmi@ntada a prever, explicar,
compreender e modificar o comportamento das pesspasibiente de trabalho, ou seja, uma
disciplina voltada para a analise do comportamento.

O Comportamento Organizacional € campo de invesiague se baseia no
conhecimento fornecido por outras disciplinas dmportamento: a Psicologia, com as
contribuicbes de profissionais das areas ClinicgaQizacional e Industrial, volta-se para o
estudo do comportamento individual. A Antropologstuda o comportamento dos grupos
dentro da organizacdo (Robbins, 2004).

Segundo Siqueira (2002), os estudos sobre Compamntan©Organizacional podem
ser divididos em estruturas interdependentes eaayacteristicas proprias, sendo essas com

foco no individuo, no grupo ou na organizacdo. Audésra com foco no individuo é



denominada Comportamento Organizacional micro,sgumteressa por temas como relacéo
do individuo com o trabalho, estresse, satisfacGw#vacdo e tém como base a Psicologia
Experimental, Clinica e Industrial.

O Comportamento Organizacional Meso, com as inflia&nda Psicologia Social e
da Sociologia, aborda o comportamento dos grupeguges de trabalho, estudando temas
como comunicacao, conflitos, lideranca. O estuda@nportamento da organizagdo como
um todo é objetivo do Comportamento Organizacidviatro, que carrega influéncias da
Sociologia, das Ciéncias Politicas, da Antropologida Economia e aborda temas como:
estrutura, clima, suporte e cultura organizacioakenteismo e produtividade (Siqueira,
2002).

Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004), no nivel orasr variaveis dependentes sao:
satisfacdo com o trabalho e estresse. No nivel mggmizacional as variaveis dependentes
sdo: comunicagdo e conflitos. Ja no nivel macrtioeas variaveis como rotatividade,
produtividade e absenteismo. Os estudos realizadoBrief e Weiss (2002); Rousseau
(1997); Schein (1992); Wilpert (1995), citados @iva (2007), demonstraram que outras
variaveis sdo independentes, ou seja, antecedemardésveis dependentes e exercem
influéncias sobre as mesmas.

Com base nestes autores, pode-se afirmar que idsebsy, estado civil,
caracteristicas de personalidade e percepcao s#&#veia independentes do nivel micro-
organizacional. No nivel meso-organizacional, asdveis independentes sdo papéis e
normas de conduta, comportamentos esperados esapelb grupo, lideranga, comunicagao
e conflitos. Por dltimo, no nivel macro-organizaah as variaveis independentes podem ser:
missdo e Valores Organizacionais, estrutura danargeéo, politicas e praticas de recursos

humanos, clima e cultura organizacional.



Em relacdo ao Comportamento Organizacional Maoyaores Organizacionais
vém sendo estudado sob diversas perspectivas. @eglammayo e Gondim (1996), a
importancia de pesquisar sobre este tema vem aaddejue os valores sédo os fundamentos
de uma organizacéo e que estes tém duplo objetteoder as metas da organizacdo, bem
como as necessidades dos individuos.

Conforme Siqueira & Gomide Jr. (2004), algumas\gagveis do Comportamento
Organizacional micro, meso e macro sofrem altesagiepodem ser explicadas por outras
variaveis do mesmo nivel ou de nivel diferente.aPampliar a compreensao das inter-
relagfes, é importante incluir nos estudos vargdeidiferentes niveis. Assim, nesse estudo,
as variaveis pesquisadas sédo Valores Organizasiengatisfacdo no Trabalho, as quais sao
dos niveis macro e micro organizacional, respettarde. Nos proximos tépicos, 0s

construtos serdo apresentados e analisados emeagires.

1.2. TEORIA DE VALORES

A Filosofia foi uma das primeiras areas a se issaepelos estudos dos valores. No
inicio do século XX, os pesquisadores sociais passa fornecer conhecimento significativo
em relacdo a este construto. Os valores tém sitipadbs para justificar as mudancas na
sociedade, no comportamento das pessoas, para agdgas, além de ser um componente
diferenciador entre nacdes e grupos (Tamayo & P2&03).

As pesquisas sobre valores tém despertado interessemais diversas areas do
conhecimento, de modo que cada uma contribui cenagerspectiva. Em 1970, o psicélogo
Rokeach apresentou uma perspectiva de estudo biwesraom aplicabilidade na sociedade e
nas organizagbes, partindo do pressuposto de quealmses, podem influenciar o

comportamento das pessoas. Com base nesta idstuigasores do mundo inteiro tém se



dedicado a compreender e explicar a influéncia \dderes sobre o comportamento das
pessoas dentro e fora das organizacbes. Na meswma ppsquisadores iniciaram estudos
sobre valores com foco no individuo buscando ifleatio conjunto de valores universais
presentes em pessoas de diferentes culturas. N, Bramayo, Torres, Porto e Borges tém
se destacado no tocante aos estudos de valores.

Atualmente, os estudos de Schwatz sdo consided&@sima importancia para o
estabelecimento de uma teoria consistente, no guefere aos valores pessoais. Segundo
Schwartz (2005a), os valores sao critérios utitizgokelas pessoas para avaliar agdes, objetos,
individuos e eventos, 0s quais passam a ter rdeeigléncia.

Para Parsons (1951, citado por Schwartz, 2005ayaloses possuem um carater
normativo e orientador na sociedade, definindo @mportamentos aceitos e aqueles que
devem ser interditados, além de motivar a¢cdes gatano comportamento de individuos e
grupos, tornando quase desnecessario o contrald. seegundo Schawartz (1999) citado por
Oliveira & Tamayo (2004), os valores moldam as passs situacdes as quais elas devem se
adaptar. Assim, para estas duas visdes, os valmg3em modelos de comportamentos
socialmente aceitos e s&o componentes importaatadaptacéo das pessoas aos ambientes.

Segundo Feather (1995, citado por Schwartz, 20@sbyalores sédo abstracbes de
crencas sobre o que € bom, correto e desejavekl&ague impdem valéncias aos objetos e
situacdes. Adicionalmente, Schwatrz (2005b) afique as prioridades axiolégicas de uma
pessoa séo afetadas pelas circunstancias da eida,idade, nivel de escolaridade e etc.

Em relacdo a diade, valores e comportamento, Schy2ft05b) afirma que existem
quatro processos envolvidos nesta relacdo. Em padriugar, os valores devem ser ativados,
sendo que tal ativacdo depende da acessibilidadalda quanto mais importante o valor,

mais facilmente ele sera acessivel em forma de cderpento.



O segundo processo considera valores como fonteadiwacdo, de modo que as
necessidades induzem valor as acdes que permitagir as objetivos tracados e valorizados.
Assim, pode-se considerar que valores motivam ag¢¥esterceiro processo, a atencao, a
percepcao e a interpretacao influenciam os valbeeslevada importancia. O Ultimo processo
relaciona-se a influéncia dos valores no planejaméda acdes que sao tracadas conforme a
prioridade dada a cada valor. Assim, quanto ma@igade for atribuida a um dado valor,
maior a probabilidade de planejar acdes que ptigsibia sua expressao em comportamento
(Schwatrz, 2005b).

Para Tamayo (2005), valores séo representacOegticagias necessidades, metas e
preferéncias humanas. Por meio deles, a pessoartifa o0 que é importante e o que néo €é; o
gue possui valor e 0 que ndo possui. A fonte dereslesta nas exigéncias universais do ser
humano, fazendo com que este busque emitir regpademuadas e aceitas socialmente, para
satisfacdo das exigéncias, que sdo de ordem MBaldégsocial de interacdo e
socioinstituicional, de sobrevivéncia e bem estagmpo.

Para auxiliar na emissdo de respostas adequadssjséacdo da necessidade ou
exigéncia humana, Schwartz (1999) desenvolveu &@al'de Valores Pessoais. Esta teoria é
uma das mais utilizadas atualmente, por abrangker docomplexidade entre os valores e 0
comportamento e descrever aspectos da estrutwalqggca comum a toda a humanidade.
(Schwartz, 2005a).

Esta teoria foi desenvolvida com a colaboragdo dés rde 60 pesquisadores do
mundo todo e permitiu constatar que, embora hégaeticas entre os valores, eles podem ser
agrupados nos 10 tipos motivacionais gerais. Assinprioridade axiologica, que é a
importancia dada a cada tipo motivacional, marcifexenca entre as pessoas e 0S grupos

(Schwartz, 2005a).



Abaixo, seguem os 10 tipos motivacionais basicosuas respectivas metas,

conforme Schwartz (2005a), citado por Tamayo (1:996)

Quadro 1 - Tipos motivacionais de valores.

Tipo Meta
motivacional
Hedonismo E um tipo motivacional que serve a ist&s individuais e tem como meta o

prazer e gratificacdo de si mesmo.

Realizacdo Busca o sucesso pessoal, por meio dandeagdo de competéncias, assim,
servindo a interesses individuais.

Poder social Preservar uma posi¢ao social, oltenwole sobre as pessoas e recursos,
servindo a interesses individuais.

Autodeterminacdo Independéncia de acdo e pensasretibeerdade de escolha dos proprios
objetivos. Serve a interesses individuais.

Estimulacéo Busca por excitacdo, novidade, desafg@sve a interesses individuais.

Conformidade Preza pelo controle de impulsos esagbe possam violar as normas sociais,
obediéncia e polidez, sendo que serve a interestets/os.

Tradigcéo Preza pelo respeito, compromisso e aéeitdgs costumes da sociedade,
servindo a interesses coletivos.

Benevoléncia Preza pela preocupagédo com o bemdasgtaelas pessoas mais intimas, assim
serve a interesses da coletividade.

Seguranca Busca a integridade e a estabilidadeglebem como da sociedade, dos
relacionamentos e de si mesmo. Serve a interessesindividuais quanto
interesses coletivos.

Universalismo Preza pela tolerancia, compreeng&orao¢do do bem estar de todas as pessoas
e da natureza, sendo que € um tipo motivacionasene a interesses mistos.

Segundo Schwartz (2005), existe uma relacdo esttipas motivacionais de valores
apresentados acima, de modo que a busca por deaelonvalor pode ser complementada por
outro ou ser antagdonica a outro valor. Por exengades que busquem valor de Tradi¢cdo sao
complementadas pelo valor Conformidade, pois os eéixpressam obediéncia e submisséo. Ja

a busca por valor de Estimulacdo é antagbnicalao Veadicéo.
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Este autor desenvolveu uma estrutura circular,&apresentada na Figura 1, para

representar a relacdo existente entre os tiposvaotdnais. Assim, quanto mais 0s tipos

motivacionais estiverem proximos, mais suas moligagsao complementares e quanto mais

distantes os tipos motivacionais, mais antagérsdassuas motivacoes:

ABERTURA A MUDAN CA

AUTO-TRANSCENDENCIA

Universalismo

Autadirecio

Benevoléncia

Tradiciio

Conformidade

Estimulagio

Hedonismo .

. Realizacdo

Poder

AUTO-PROMOCAO

Sepuranga

Figura 1- Estrutura bidimensional da relacao evdteres.

Fonte: Tamayo, 1996.

OVIVAHASNOD

Tamayo (1996) propBe uma estrutura bidimensionah qmlos opostos, para

representar os tipos motivacionais de valores p&ssé primeira dimensdo é Abertura a

MudancgasversusConservacao, onde o pélo Abertura a Mudancgasieafat motivacdes e

interesses individuais representados pelos valdeesEstimulacdo, Autodeterminacéo e

Hedonismo. Em oposi¢cdo, o polo Conservacdo da €ndasubmissdo, auto-restricdo e

preservacdo das praticas enraizadas, tendo comesespantes os valores de Seguranca,

Conformidade e Tradicdo. A segunda dimensédo é AomopcdoversusAutotranscedéncia,

em que no primeiro pélo existe a preocupacdo cobera - estar e com a aceitacdo de

igualdade entre as pessoas, e que é representadeajppes como Universalismo e
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Benevoléncia. No segundo p6lo, o objetivo é promoveucesso proprio mesmo as custas de
outras pessoas ou recursos. Este polo é reprdequeos valores Poder e Realizacao.

Com o objetivo de avaliar a teoria de valores eicgninente, o Inventario de Valores
foi aplicado em 210 amostras de 67 paises, congpstas mais diversas caracteristicas. Os
resultados demonstraram que ha um conjunto quasersal de valores e que 0s tipos
motivacionais abrangem valores das diversas cslt(Bahwartz, 2005a). Além disso, em
outros estudos do mesmo autor, constatou-se cqpaia tle valores se aplica, mesmo quando
sao utilizados outros instrumentos de medida deres| como o Perfil de Valores Pessoais
(Schwartz, 2005b).

Por meio destes estudos, verificou-se que ha untatwea pancultural das
prioridades axioldgicas, ou seja, had consenso ade plas sociedades sobre a hierarquia dos
tipos motivacionais. Entre os 10 tipos motivacisnas que possuem maior importancia séo a
Benevoléncia, Autodeterminacdo e o Universalismoos) valores menos importantes foram
Poder, Tradicdo e Estimulacdo. Este consenso paralué derivado da natureza humana
compartilhada e da funcdo de adaptacdo dos vatmme® forma de manter a sociedade
(Schwartz, 2005b).

Com base na teoria exposta acima, pode-se afirmeamg pesquisas sobre valores
pessoais tém avancado e demonstrado a solidezadégdteses. Entretanto, a relagédo entre
Valores Organizacionais e comportamento ainda é&ampo escasso de estudos empiricos
(Tamayo, 2005).

Para subsidiar esta pesquisa, no proximo topia@d apresentada a teoria sobre
Valores Organizacionais, sua funcdo nas organizagéetrabalho e a Estrutura Teoérica de

Valores Organizacionais, proposta por Tamayo, MegdBaz (2000).
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1.3. VALORES ORGANIZACIONAIS

Segundo Katz e Kahn (1978, citados por Tamayo, )12%m do espaco fisico e das
pessoas, as organizacdes sdo compostas por v@apess e normas. Os papéis sao meios de
diferenciar os individuos segundo o cargo ou furgu@® ocupam na organizacdo; as normas
podem ser consideradas como operacionalizacao dleseg Organizacionais, transmitindo,
explicitamente, os comportamentos esperados pedosbnos da organizacdo; os valores se
constituem como uma ideologia, elemento integradoa vez que devem ser compartilhados
por boa parte dos membros da organizacao.

Segundo Oliveira & Tamayo (2004), embora sejamesias consolidados e
independentes, os Valores Organizacionais se arngiios valores pessoais, uma vez que sao
introduzidos por pessoas, seja o fundador da argedo ou os proprios empregados. Esses
autores afirmam que os Valores Organizacionaidrafigferéncias de valores pessoais para a
organizacdo. Em complemento a essas ideias, Ta&g&ondim (1996) consideram que 0s
Valores Organizacionais sdo subcategorias dosesfmssoais ou basicos. Assim, os estudos
sobre valores laborais sdo baseados na teoridateygessoais.

Sagie e Elizur (1996, citados por Porto & TamayB03 conceituam Valores
Organizacionais como a importancia dada pelo iddivia resultados obtidos decorrentes do
trabalho. Em complemento, ha autores que afirmaenaguestados de existéncia desejados
pelas pessoas e obtidos por meio do trabalho campd@m®nceito de Valores Organizacionais
(Nord e cols., 1988 citados por Porto & Tamayo, 3J0Ros, Shwartz & Surkiss (1999,
citados por Porto & Tamayo, 2003) defendem que réal@®rganizacionais sdo principios
sobre metas e comportamentos desejaveis, orderfad@quicamente, que norteiam o
julgamento sobre os resultados e contexto de trabal

Tamayo & Gondim (1996 p. 63) definem Valores Orgaaionais como sendama

hierarquia de crencas ou principios que modelanc@aportamentos aceitos e que norteiam
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a rotina da organizacdo, buscando satisfazer osregses individual, coletivo ou misto”
Esta definicdo traz consigo uma estrutura cognitjua possui significado afetivo e apresenta
um numero determinado de tipos motivacionais, atfempossibilitar a analise de varios
aspectos relacionados aos valores organizacionais.

O aspecto cognitivo se refere a valores como cseqga sao enfatizadas dentro da
organizacdo que estao presentes em diversas diesgrgimo, por exemplo, na interacao
entre as pessoas, no respeito a autoridades, d&obia as normas, etc. Por meio delas, é
possivel conhecer a realidade organizacional eremefostas e comportamentos adequados
(Tamayo & Gondim 1996).

Os mesmos autores abordam o aspecto motivaciogaladores, sob a Optica de que
estes expressam interesses e desejos de alguém wm drupo, que pode ser o dono, o
gerente, um conjunto de membros da organizacace @gssuem uma meta a atingir. Além
disso, do conceito de Valores Organizacionais, taterse que eles possuem a funcdo de
orientar a vida da organizagcdo e direcionar o cotapento dos seus membros,
influenciando na forma de pensar, agir e sentémade interferir no julgamento que se faz do
comportamento de outras pessoas.

Ainda com base em Tamayo & Gondim (1996), Valoregjafizacionais
pressupdem preferéncia, diferenciacdo entre o quimetario e o que é secundario, ou seja,
implica uma hierarquizagéo e impde o quanto der@sfeera necessario para obter as metas e
objetivos estabelecidos.

Para Mendes & Tamayo (2001), os valores laboras essenciais para a
sobrevivéncia da organizagdo e tém por objetivoianembnflitos por meio da conciliagéo
entre os interesses individuais e objetivos orgaminais. Por outro lado, os valores sao

bastante Uteis para as organizagfes que desejasfotraar e manter comportamentos,
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segundo seus interesses, 0 que pode gerar vivéantasde prazer quanto de sofrimento aos
empregados, a medida que sdo definidas as formpasifsas de trabalho.

Em organizacdes marcadas pela flexibilidade, osdegras podem ser negociadas,
h&a a participacdo dos trabalhadores e gestdo teresees individuais e organizacionais, as
vivéncias de prazer no trabalho séo favorecidasetamto, os valores organizacionais podem
ser fonte de vivéncias de sofrimento, quando n&oeelgaéciacdo das normas e regras, levando
a naturalizagdo das situagdes, bloqueio da sindatie (Mendes & Tamayo, 2001).

Assim como as pessoas possuem necessidades imdyicdioda organizacao
apresenta necessidades que devem ser sanadas,efmorden planejamento e respostas
adequadas a sua satisfacdo, necessidades estafiqqua) as relagdes conflituosas entre
individuos e grupo; b) definicho da estrutura paddreviver, como papéis, normas,
estratégias de trabalho e etc; c) tipo de interacder estabelecida entre a organizacdo e o
meio ambiente natural, como extracdo de matériagpd social, como a relacdo com outras
organizacdes (Tamayo, 1996).

Nesta mesma obra, o autor propde trés fatoresangslrepresentados na Figura 2,
que correspondem as alternativas de resposta assiggdes citadas acima e constituem a
base para a elaboracdo do Inventario de Valoreanixa@cionais, a ser descrito no préximo
tépico deste trabalho. Abaixo, estdo listados és fatores bipolares e 0s respectivos

conceitos:

1. AutonomiaversusConservadorismo:

Esta dimenséo trata da relacdo individuo e gruptradalho. O pdlo Conservadorismo

preza pela manutencdo dos comportamentos valoszaela organizacéo e inibicdo dos

comportamentos que possam abalar as normas elgdém Nesse polo, desconsidera-se

que os interesses dos individuos possam ser diésrelos interesses do grupo. No poélo
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oposto, o individuo € percebido como autbnomo, oueresses proprios e habilitado a
estabelecer suas metas, de modo que os intereasesgdnizacdo também sejam
satisfeitos. Organizacfes caracterizadas pelo Yaltonomia valorizam a criatividade e a
responsabilidade individual e novas maneiras degreagir e sentir.

2. Hierarquiaversusestrutura lgualitaria:

Esta dimenséo € a resposta a necessidade deuigéstile uma estrutura organizacional.
O polo Hierarquica assegura que 0s membros da ieega@ido se comprometam com as
metas e objetivos tracados; h& valorizacdo de idatte, poder social, influéncia,
fiscalizacdo, supervisdo etc. Em oposicdo, na ts&rugualitaria, o gerenciamento é
participativo com diminuicdo do autoritarismo, eneca responsabilidade pelas metas
organizacionais € de cada membro da organizacdoreogupacdo com o bem-estar do
individuo e do grupo como um todo.

3. HarmoniaversusDominio:

Esta dimenséo se refere a maneira como a organizacéelaciona com o meio fisico e
social. Em um dos polos, a organizagéo tende atseafirmar por meio do dominio dos
recursos materiais, do mercado, da tecnologia eodbecimento na area de atuacéo.
Geralmente, estas organizacfes obtém sucesso tas dasexploracdo inadequada da
natureza. No poélo oposto, a organizagdo enfatirarenonia com a natureza e com as
demais organizacdes, pela presenca dos valores pmtegdo da natureza, cooperacao,

integracgao interorganizacional, tolerancia etc.
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HARMONIA IGUALITARISMO
AUTONOMIA < *  CONSERVADORISMO
HIERARQUIA DOMINIO

Figura 2 - Estrutura Teérica de Valores Organizaai®
Fonte: Tamayo, Mendes & Paz, 2000.

Apés a realizacdo de vérios estudos empiricospdesivel agrupar os valores que

caracterizam cada dimensao (Borges & cols. 2002ju&lro abaixo agrupa os valores por

dimenséao bipolar:

Quadro 2 - Agrupamento de valores por fator bipolar

Dimenséao Valores
bipolar
Autonomia Criatividade, curiosidade, eficiéncific&cia, modernizacéo, qualidade,

Conservadorismo

Igualitarismo

Hierarquia

Harmonia

Dominio

reconhecimento, competéncia, prazer, inovacaazagab, estimulagéo e
liberdade.

Disciplina, honestidade, lealditigeza, ordem, polidez, prestigio, seguranca,
sensatez e sigilo.

Democratizacéo, descentralizagadiggisqualificacdo dos recursos humanos,
sociabilidade, co-gestao, coleguismo, igualdadepe@cao, dinamismo,
independéncia, autonomia, comunicacao, respeifoieade.

Fiscalizacdo, obediéncia, poder, poittade, rigidez, superviséao, tradicéo, e
autoridade.

Integracdo interorganizacional, indepeci@ética, parceria, tolerancia,
intercAmbio, preservacao, equilibrio, respeitotaneaa, espontaneidade e
iniciativa.

Ambicdo, audacia, competitividade, previglade, produtividade, satisfacao de
clientes e sucesso.
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Segundo Tamayo (1996), existem duas abordagenstddoe para identificar os
valores ou prioridades axiologicas de uma orgaédza@ primeira estuda os valores
organizacionais, por meio de consulta a documeotiogais da organizacdo, ou ainda por
meio de entrevistas com dirigentes da mesma. Ansiegabordagem parte do pressuposto de
que os funcionarios séo capazes de identificaatgas de sua organizacdo. Assim, eles séao
estudados, segundo a percepcdo dos funcionarits. absrdagem permite identificar os
valores que realmente sao praticados no dia-asdaghnizagao.

Tamayo & Gondim (1996) afirmam que os estudos deréa Organizacionais, com
base na percepcao dos funcionarios, podem sexadafi em dois niveis: real e desejavel. O
nivel real refere-se aos valores efetivamenteqadtis e que guiam a vida da organizacéo. O
nivel desejavel diz respeito aos valores que, meepedo dos funcionarios, deveriam ser
praticados pela organizacdo. A diferenca obtidaeent nivel real e o nivel desejavel
denomina-se descompensacao axioldgica (Borgesst, @102).

Com base em Tamayo (1996), os Valores Organizasioré sdo percebidos da
mesma forma por todos os funcionéarios. Existemavais que podem justificar esta
diferenca, tais como: setores da organizacao, agucupacao, género, tempo de servico e

etc.

1.4. MEDIDAS DE VALORES ORGANIZACIONAIS NO BRASIL

Os estudos sobre Valores Organizacionais e sugdteldom o comportamento tém
despertado interesse de varios pesquisadores. €3mmhiouve a necessidade de desenvolver
instrumentos de medidas validados para a populbgEsileira que refletissem a realidade
local. Em Psicologia, os questionarios sdo os meias utilizados para a realizacdo de

pesquisas nesta area, pois permitem um diagndapodo e de maneira econdémica.
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Atualmente, existem trés instrumentos validadoa jparealidade brasileira: Escala
de Valores Organizacionais - EVO - (Tamayo & GonditB96); Inventario de Valores
Organizacionais - IVO - (Tamayo, Mendes & Paz, 200 Inventario de Percepcédo de
Valores Organizacionais - IPVO - (Oliveira & Tanag004).

Segundo Tamayo e Gondim (1996), a EVO € composta 48o itens, cujo
levantamento dos valores foi realizado junto a BB8ipregados de 16 empresas publicas e
privadas. A amostra foi solicitada a listar cinaoves mais relevantes na sua empresa. Com
isso, foi possivel obter 565 valores. Apds serealigatdos semanticamente, os 48 valores
selecionados formaram o questionario para validaggms andlise fatorial os autores
identificaram cinco fatores: Eficacia/EficiénciaglRcOes Interpessoais no Trabalho/Respeito
ao Servido, Gestao e Inovacéo.

Cada fator da EVO é representado por valores. Or f&ficacia/Eficiéncia é
representado pelos valores qualidade, produtividamemprometimento, planejamento,
pontualidade, dedicacdo, competéncia, eficaciec@etia. O fator Relacdes Interpessoais no
Trabalho € representado pelos valores aberturagguisino, amizade, cooperacao,
criatividade, democracia, beneficios, flexibilidadempetitividade e sociabilidade. O fator
Gestéao é representado pelos valores tradi¢caoyingaaobediéncia, fiscalizacdo, supervisao,
postura profissional e organizagdo. O fator Inowaédrepresentado por valores como
incentivo & pesquisa, integracdo interorganizationadernizacdo de recursos materiais e
probidade. O ultimo fator, que diz respeito ao isleny € representado pelos valores respeito,
reconhecimento do mérito, qualificacdo dos recunswsanos, polidez, honestidade, plano de
carreira, harmonia e justica.

Embora a escala tenha sido construida, exclusiv@meom base em dados
empiricos e ndo havendo uma base tedrica queigasse a sua estrutura, os indices de

confiabilidade foram bastante satisfatérios, todwan instrumento valido e preciso.
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O IVO foi construido e validado por Tamayo, Men@eBaz (2000), unindo itens da
Escala de Valores Organizacionais a uma teorigesaiores, teoria esta baseada nos estudos
de Valores Culturais de Schwartz (1999). Com ew®&umento, € possivel avaliar os valores
organizacionais, a partir da percepcao que o eragoedaz da organizacdo, além da
possibilidade de investigar os valores praticadossedesejados pelos empregados. A
vantagem desta investigacdo € permitir que sejabesttido o grau de satisfacdo e
insatisfacdo dos empregados em relacdo as priesdadoldgicas da organizacao.

Na composicdo do inventario, foram construidos satens que representassem 0s
tipos motivacionais de valores. A andlise semanfaarealizada junto a trés grupos,
compostos por seis a oito empregados, 0 que rasoianodificacdo de quatro itens. Apos
validacdo e andlise fatorial, o instrumento foi posto por 36 itens com escala de respostas
de sete pontos (0 a 6), que avaliam seis fatonadidldss em trés dimensdes bipolares:
Hierarquia versus Igualitarismo, Autonomiaversus Conservadorismo e Dominigersus
Harmonia, ja descritos no item anterior (Tamayontis & Paz, 2000).

Com excecdo dos valores da dimensdo Hierarquiatbsdr Igualitaria, que se
apresentam opostos entre si, 0os resultados daagabddo VO demonstraram que valores
opostos podem coexistir dentro da mesma organizegacconflitos.

O IPVO foi um instrumento construido, a partir desguintes pressupostos: a
coexisténcia de valores pessoais e Valores Orgaoirs dentro das organizacdes e a
existéncia de similaridades entre estes valoregnfio-se necessario um instrumento que
avaliasse a relagdo entre os valores pessoaisaaipggionais. O inventario foi construido
com base na Teoria de Valores Pessoais de Schid@é2) e resultou em 48 itens com escala
de resposta verbal, o que ndo necessita da trarefao do julgamento do respondente em

resposta numeérica. A analise dos dados permitiwrgrar oito fatores: Realizagéo,
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Conformidade, Dominio, Bem-estar, Tradicdo, PrastiQrganizacional, Autonomia e
Preocupacéao com a Coletividade (Oliveira & Tama@g84).

Conforme Oliveira & Tamayo (2004), o fator Real@ag composto por itens que
dizem respeito a valorizacdo de sucesso organizaici®ara tanto, € necessario demonstrar as
competéncias organizacionais e individuais. O fa@anformidade preocupa-se com o
estabelecimento de regras, normas e procedimentesngrteiam o comportamento dos
membros da organizacdo no ambiente de trabalho eela@ionamento com outras
organizacfes. O fator Dominio é voltado para a gistg de poder no mercado, por meio do
controle sobre 0s recursos e pessoas.

O fator Bem-estar se refere a itens em que é pgsvceber que a organizacdo se
importa com a qualidade de vida e com a satisfdgidseus empregados. O fator Tradicdo
esta relacionado a preservagdo de préticas e ocestenraizados na organizacdo. O fator
Prestigio Organizacional envolve os itens em goeganizacdo busca admiracdo e respeito
por parte da sociedade pela qualidade dos prodetegfos oferecidos. O fator Autonomia
busca a obtengcdo, por meio de curiosidade, cudaii\d, objetivos e competéncias, do
aperfeicoamento continuo. O ultimo fator se refaréreocupacdo com a Coletividade,
envolvendo valores que norteiam o relacionamentoomdg@nizacdo com os individuos,
fornecedores, clientes e comunidade (Oliveira & apon 2004).

Para fins desta pesquisa, a autora optou porartiizlvVO. Tal escolha justifica-se
pelo fato de o inventario permitir analisar a dépdéncia axiologica entre a percepcao de
valores no nivel real e no nivel desejado. Alémsajigste instrumento tem sido utilizado em
varias pesquisas brasileiras e, por ultimo, a autmmsiderou a quantidade de itens do
instrumento, uma vez que, devido a rotina aceledadmabalho a qual os participantes estéao

submetidos, um instrumento grande poderia comprmostresultados da pesquisa.
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Com base no objetivo a que se propde este estudmceéssario realizar uma
explanacdo sobre Satisfacdo no Trabalho. Assimjpicd seguinte abordara conceitos,

dimensdes, antecedentes e consequentes desteictmstr

1.5.SATISFACAO NO TRABALHO

Os estudos e pesquisas sobre Satisfacdo no Traipadham inicio no século XIX.
Desde o inicio de tais pesquisas, surgiram cons@s& quanto a sua hatureza psicoldgica,
sua dimensionalidade, seus antecedentes e segsjuentes.

Segundo Siqueira (2008), os primeiros estudos aceec Satisfacdo no Trabalho
relacionavam esta variavel a Motivacdo. Acreditsaue satisfacdo no trabalho era um item
que levava a motivagdo. Assim, quanto maior afsgfo no trabalho, mais os empregados
se sentiam motivados e propensos a emitir comperttns relevantes para a organizagéao,
como produtividade, frequéncia ao trabalho e peémea na organizacao.

Ainda segundo esta autora, houve uma tendénciar & wonceito de Atitude aos
estudos sobre o comportamento humano. Com isssfégab no Trabalho passou a ser
entendida como uma atitude. Atualmente, os mand@i£omportamento Organizacional
ainda se referem a satisfagdo no trabalho comaatitnde.

Pela suposicdo de que Satisfacdo no Trabalho teporiamte atuacdo na
determinacdo de comportamentos relevantes paraganipacdo, € uma das variaveis do
campo do Comportamento Organizacional que mais w#spertado interesse de
pesquisadores e gestores. Essa linha de racigeilaidona satisfacdo a preocupacdo com a
efetividade e competitividade da organizacao (Sigu& Gomide, 2004).

Ainda segundo estes autores, em outra linha deapwmgo, ha estudiosos que

afirmam ser satisfacdo consequéncia de experiémzlasduais vivenciadas no ambiente de
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trabalho e que se estendem aos outros campos aaaigessoa, como ambiente familiar e
social. Assim, as condi¢des de realizacédo do tnababdem influenciar o bem - estar geral e
a saude do individuo.

Segundo Valle (2007), em levantamento realizadammde 2006, foi constatada a
existéncia de 15.600 estudos, publicados na linguauguesa, relacionados direta ou
indiretamente a Satisfacdo. Apesar da imensa alaagi de estudos encontrados, 0s
pesquisadores ainda ndo chegaram a um consensto quatefinicAo conceitual desta
variavel, havendo controvérsias quanto a sua retyssicolégica como construto afetivo ou
cognitivo e quanto a sua visao unidimensional oltidmnensional.

Segundo Siqueira & Gomide (2004), Satisfacdo nobdlteds € uma variavel
relacionada a afetividade no ambiente organizat®eam os vinculos afetivos do individuo
com seu trabalho. Assim, Satisfacdo era concebidaocreacbes emocionais diante das
experiéncias vivenciadas no ambiente de trabalhtefAhicdo mais fortemente relacionada a
esta abordagem foi a de Locke em 1976 (p.130@qdaipor Siqueira & Gomide, 2004, onde
afirma que Satisfacdté um estado emocional positivo ou de prazer resué de um
trabalho ou de uma experiéncia de trabalho”

Em concordancia com esta abordagem, Wagner Ill 8leHoeck (1999, P.121)
afirmam que Satisfagdo no Trabalhtué sentimento agradavel que resulta da percepgéo d
que nosso trabalho realiza e permite a realizacwalores importantes relativos ao proprio
trabalho”. Segundo Locke (1976, citado por Wagner Il & ldalbeck, 1999), ha trés
componentes que merecem atencao no conceito avat@es, importancia de valores e
percepcdo. Em complemento, Brief e Roberson (1€88jos por Meleiro, 2005), defendem
que Satisfacdo no Trabalho € uma variavel afetirag vez que estd relacionada ao

sentimento de satisfagdo com quesitos gerais aciigps do trabalho.
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Em oposicao a esta abordagem, Weiss (2002, citaddlpleiro, 2005) considera
que Satisfacdo no Trabalho é uma atitude e quale@® ser equiparada a resposta afetiva,
afirmando, ainda, que as experiéncias afetivasroatges do trabalho ndo sdo consequéncias
de satisfacdo, mas sim causas.

Segundo Gondim & Siqueira (2004), embora concorgeenSatisfacdo no Trabalho
tenha natureza afetiva, conceituam a variavel coma atitude positiva ou negativa frente as
experiéncias vivenciadas no trabalho.

Ja Siqueira & Gomide (2004), acrescentam que entimjeauma forte tendéncia em
classificar Satisfagdo no Trabalho como conceigbivad, recentemente ha pesquisadores que
defendem a natureza cognitiva desta variavel, uezagque 0s instrumentos de mensuracao
para avalia-la medem apenas sua natureza cognitiva.

Aléem da dificuldade de chegar a uma definicdo cosisal, h& controvérsias,
também, quanto aos componentes ou dimensdes aqgrant 0 conceito de Satisfacdo no
Trabalho. Segundo Siqueira & Gomide (2004), resgmddpelas representacdes afetivas de
Satisfacdo no Trabalho, a visdo unidimensionalnelgea variavel em questdo como uma
atitude geral frente ao trabalho como um todo. dAirsegundo estes autores, a visédo
multidimensional se refere as reacfes especifieagli@ersos componentes do trabalho que
podem provocar diferentes niveis de satisfacamsatisfacdo, sendo os principais aspectos:
chefia, colegas, proprio trabalho, salario e opodades de promocao.

Cada uma das cinco dimensdes de Satisfacdo nolAoalepresenta a origem ou
fonte de experiéncias prazerosas no trabalho. Logermo Satisfacdo no Trabalho refere-se
a totalizacdo do quanto o trabalhador se julgafedty. Investigar Satisfacdo no Trabalho &
avaliar o quanto o empregado sente-se gratificaglotd aos retornos da organizacdo em
relacdo as oportunidades de promocdao, salariojw@mia com chefia e colegas e em relagédo

as tarefas que desempenha (Siqueira, 2008).
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Outro ponto de divergéncia no construto Satisfagdolrabalho e que despertou
interesse dos pesquisadores sdo os fatores ouedettwes que interferem nos niveis de
satisfacdo, sendo que, no passado, acreditavaesa gariavel sofria apenas influéncias de
fatores externos ou ambientais (Siqueira, 2008).

Com a sequéncia nas investigacbes sobre o temagiBige Gomide (2004)
afirmaram que as condi¢bes de trabalho e os trdigmosicionais do individuo, como
personalidade e estado de animo, séo antecedensasisfacao.

Segundo Siqueira (2008), o histérico de pesquisaisesSatisfacdo no Trabalho
permitiu constatar que as caracteristicas pesdeaisn individuo, como sexo, idade, estado
civil e nivel de escolaridade, assim como as cdmdigle trabalho, exercem pouca influéncia
sobre a variacdo no nivel de satisfacdo. Segurtdoaatora, existem estudos brasileiros que
comprovam a influéncia do contexto socio-organmaai (Valores Organizacionais,
percepcdo de justica e suporte organizacional)niass de Satisfagdo no Trabalho. Assim
“Satisfacdo no Trabalho € um sentimento extremaenesnsivel as politicas e praticas
gerenciais, especialmente aquelas que definemaxegdimentos e distribuicdo de retornos”
(Siqueira, 2008, p. 266).

Nesta pesquisa, a autora optou por utilizar a agemnh multidimensional de
Satisfacdo no Trabalho, visto que a satisfacamsatisfacdo pode ter sua fonte em diversos
aspectos do trabalho, e ndo em um Unico aspectm sogere a abordagem unidimensional.

O topico seguinte corresponde a apresentacdo deinmesitos de medidas de
Satisfagdo no Trabalho validados no Brasil, alénesitala utilizada na coleta de dados para

esta pesquisa.
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1.6. MEDIDAS DE SATISFACAO NO TRABALHO

As controvérsias existentes na definicdo tedricague se refere a Satisfacdo no
Trabalho, levaram pesquisadores a utilizarem ims#nios cujas escalas de respostas nao
eram padronizadas e demonstravam falta de clangaata@ ao objeto de investigacdo das
pesquisas. Isso gerava dificuldades de comparatéoas estudos (Martins & Santos, 2006).

Segundo estas autoras, 0 instrumento mais antigp galiar este construto foi
elaborado por Brayfield & Rothe, em 1951. Era ustriimento que media a satisfacao geral
no trabalho, ou seja, partia da visdo unidimensideaatisfacdo. No Brasil, durante os anos
70 e 80, Martins, 1984; Nogueira & Pasquali, 198iqueira, 1978 se destacaram na
construcdo de escalas validadas, por meio das @quaigpossivel avaliar Satisfacdo no
Trabalho, segundo a visdo multidimensional do catwst

A Escala de Satisfacdo no Trabalho de Martins (R@@6uma revisdo da escala
construida por esta autora, em 1984. A escalaefeialidada com uma amostra de 600
trabalhadores de diversas empresas e de diferestedaridades. Ao final, a escala foi
formada por 113, itens distribuidos em seis fatores

A Escala de Satisfacdo no Trabalho de Siqueir@8R€ um instrumento baseado na
visdo multidimensional, construido e validado paopulacdo brasileira, para monitorar 0s
niveis de satisfacdo de trabalhadores. Inicialmesitdborou-se 28 itens, divididos em seis
dimensdes, sendo que, apoés validagcéo, a escatarfgosta por 25 itens e cinco dimensoes:
satisfacdo com os colegas, satisfacdo com o sasatisfacdo com a chefia, satisfacdo com a
natureza do trabalho e satisfacdo com as promogb&s)do indices satisfatorios de precisao,
tanto na sua versao completa quanto na versaoidedigomposta por 15 itens).

A dimensdo satisfacdo com os colegas reune os uers dizem respeito a
colaboracdo e ao relacionamento mantido com og&sldem como ao grau de amizade e

confianca entre eles. A dimensao satisfacdo comlais envolve o contentamento com a
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remuneracao recebida pelo trabalhador, quando caigpao custo de vida, aos esforcos
exigidos pelo trabalho e a sua capacidade profiaki®@atisfacdo com a chefia € o quanto o
trabalhador esta contente com a capacidade pwfastdo seu chefe e entendimentos entre
ambos. A dimenséao satisfagdo com a natureza dallialse refere aos itens que medem o
nivel de contentamento com a tarefa, com o interdsspertado por esta, bem como sua
variedade. J4 a dimensao satisfacdo com as prosjag@®mposta por itens que avaliam o
quanto os trabalhadores estdo contentes com aaista de promoc¢des (Siqueira & cols.,

2008).

1.7. ESTUDOS SOBRE VALORES ORGANIZACIONAIS E

SATISFACAO NO TRABALHO

Para ampliar o conhecimento sobre os temas aba&deta pesquisa, € importante
apresentar os estudos brasileiros sobre Valoreen@arionais e Satisfacdo no Trabalho.

Tamayo (1998) realizou uma pesquisa, com 0 objatevinvestigar a existéncia de
correlacéo significativa entre percepcédo de Val@eganizacionais e Comportamentos de
Comprometimento Afetivo e Cidadania Organizaciomdbatisfacdo no Trabalho. Fizeram
parte da amostra de pesquisa 490 sujeitos, de avslsexos e de dez empresas.

Para medir a percepcédo de Valores Organizacionasjor utilizou a EVO (citada
em detalhes no item 1.4), a EST de Siqueira (cieadadetalhes no item 1.6), a Escala de
Comportamento de Cidadania Organizacional (ECCQG) Escala de Comprometimento
Organizacional Afetivo (ECOA). Na andlise estatést os itens da EVO foram
correlacionados com os escores totais da EST, EE@ETOA, por meio da correlacdo

bivariada déPerson
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Com base nos resultados, foi possivel observar episte correlacdo entre
Comprometimento Organizacional Afetivo em relacdodms os itens da EVO. Além disso, a
EVO apresentou correlacdo com todos os itens da &3ilo que 0s maiores escores obtidos
foram entre satisfacdo com a natureza do trabalhentee os fatores Inovacdo e
Eficiéncia/Eficacia. Os fatores Autotreinamentogpanaior responsabilidade organizacional e
criacdo de Clima favoravel a organizagdo no améiexkterno também apresentaram
correlagdo positiva com os fatores da EVO. O faqwtecdo ao sistema e subsistemas
apresentou correlacdo com Eficacia/Eficiéncia evdgéo. O fator Cooperagdo com o0s
colegas de trabalho demonstrou correlagdo com Gesté fator Sugestées criativas ao
sistema com Inovacgéo.

O estudo conclui que tanto o Comportamento de @miadOrganizacional quanto o
Comprometimento Afetivo e Satisfacdo com o Trabaffuwlem ser determinados pela
percepcdo que os empregados tém das prioridadd@égigas da empresa.

Para Tamayo (1998), os valores criam uma imageriagvéa da organizacdo, de
modo que a caracteristica desta imagem determingrau de identificacdo do empregado
com os objetivos da empresa. Assim, quanto maisy@ofor a imagem, mais ela contribuira
para a satisfacdo dos membros da organizacao, gp@aissao de Comportamentos de
Cidadania Organizacional e para o Comprometimengai@zacional Afetivo.

Em outro estudo realizado por Porto & Tamayo (20@b)scou-se investigar os
impactos dos Valores Organizacionais no Comportéanda Civismo na organizagdo. A
pesquisa foi realizada em quatro empresas do COaste com a participagdo de 574
pessoas. Para a coleta de dados, os autoresratilizaEscala de Civismo nas Organizacoes e
a EVO. Para analise estatistica, utilizou-se amdlisscritiva e regressao linear padréo para
cada um dos cinco fatores da Escala de Civismdnganizacdes, sendo possivel estudar a

relacdo entre uma variavel dependente e variaveependentes.
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Com base nos resultados, pode-se observar que lose¥a@rganizacionais sao
preditores de Comportamento de Civismo nas orgedéza O polo de valores Autonomia
prediz todos os fatores da escala de Civismo, adrar®m dos polos Conservagdo e
Igualitarismo, que ndo apresentaram predi¢cao paraum dos cinco fatores da escala.

Valle (2007) desenvolveu um trabalho, com o obgetie validar um instrumento
para avaliar a Satisfacdo no Trabalho e analisariass de satisfacdo de funcionarios do
Banco do Brasil. O instrumento validado e utilizallacomposto pelos seguintes fatores:
relacionamento, remuneracao, trabalho desafiadmgicoes de trabalho, oportunidades de
treinamento, oportunidade de crescimento.

Os resultados demonstraram insatisfagdo em relag&ofatores relacionamento,
remuneracao, oportunidadeS de treinamento e opdailm de crescimento. Ja os fatores
trabalho desafiador e condi¢cbes de trabalho, f@reatiados satisfatoriamente. Ao comparar a
influéncia do sexo na avaliacdo de Satisfacdo abdlho, os homens apresentam a tendéncia
de avaliar mais satisfatoriamente todos os fatdoaastrumento.

Silva (2007) realizou um estudo, com o objetivoirdeestigar o grau de predicéo
entre o perfil de Valores Organizacionais e Sat@fana explicagdo de Intencdo de
Rotatividade. A pesquisa foi desenvolvida em duamrmizacdes no ramo alimenticio. A
amostra foi representada por 171 participantesmb@ms as organizacgoes.

Os instrumentos de coleta de dados foram o IPV@&seala de Satisfagdo no
Trabalho (Martins, 2006), composta por seis fatosesado quatro para avaliar satisfacao e
dois para avaliar insatisfacdo, e o terceiro ims&nto foi uma escala de Unico fator de
Intencdo de Rotatividade. Os fatores da Escalace&tpostos pelas seguintes dimensoes:
satisfacdo com o suporte organizacional, satisfagéoa utilidade social da organizacdo e do

trabalho, satisfagdo com o relacionamento afetivm trabalho, satisfagdo com o
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reconhecimento profissional, insatisfacdo com aléqaacdo da chefia e com a falta de
oportunidades e insatisfacdo com a sobrecargablaitio.

Os resultados demonstraram que, quanto mais #asstem o trabalho, menos os
empregados possuem a intencdo de deixar a orgaaiz&gn relacdo a existéncia de
correlacéo entre os valores do IPVO e os fatordsSig com excecéo do fator Tradicéo, foi
possivel verificar correlacdo significativa entoelds os fatores destes instrumentos. Assim,
quanto mais os empregados percebem os valores aezdgéo, Conformidade, Dominio,
Bem-estar, Prestigio, Autonomia e Preocupac¢do corvolatividade, mais se sentem
satisfeitos em relacao a todos os fatores de &géisfcom o Trabalho. Em relac&o aos fatores
de Insatisfacao, a correlagdo encontrada foi ergriatores Autonomia e Insatisfagéo com a
inadequacao da chefia.

Ainda neste estudo foi realizada analise de regoeBsear multipla padrdo, para
verificar a predicdo dos Valores Organizacionaiia eSatisfacdo no Trabalho na Intencdo de
Rotatividade; bem como a predicdo dos Valores Gzgaionais na Satisfacado no Trabalho.

Os resultados destas analises demonstraram quetoguaior a satisfagdo com a
carga de trabalho, menor a intengcdo de abandonarganizagéo; e quanto mais 0S
empregados percebem os valores do fator Preocupagé@ coletividade, menor a intencéo
de rotatividade. Na empresa A, os valores nao peadisatisfacdo com a utilidade social da
organizacao e do trabalho, relacionamento afetovtrabalho e reconhecimento profissional.
J& o conjunto de valores, prediz insatisfacdo conmaglequacdo da chefia e falta de
oportunidades, insatisfagdo com a sobrecarga dwmlli@ e satisfagdo com o suporte
organizacional.

Na empresa B, o conjunto de valores prediz safisfapm o relacionamento afetivo
no trabalho, com o reconhecimento profissionalsatisfacdo com a inadequagéo da chefia e

falta de oportunidades.
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Borges, Lima, Vilela e Moraes (2004) realizaram estudo, com o objetivo de
verificar a sustentabilidade da Estrutura e do Gomamento Organizacional (Motivacao,
Valores Organizacionais, Satisfacdo no Trabalhdggeif®tado do Trabalho) a variabilidade
de comprometimento de funcionarios de uma bibleoteaiversitaria. Os dados foram
coletados por meio de pesquisa documental, eniasvesaplicacdo de questionarios (IVO e
EST de Siqueira). Os resultados demonstraram queiar descompensacdo axioldgica
encontrada foi no fator Igualitarismo. Em relac&adisfacdo no Trabalho, foi verificado que
houve insatisfacdo com o saldrio e com as promogE@xsio que estas dimensdes estdo
correlacionadas com as variaveis idade e temperges.

A partir dos estudos apresentados, €é possivel aiseque os Valores
Organizacionais constituem uma variavel importante pode embasar explicacdes para 0s
diversos comportamentos organizacionais, como paemplo, Comprometimento
Organizacional, Comportamento de Cidadania Orgamgal, Intencdo de Rotatividade,
Civismo e Satisfagao.

A partir do referencial tedrico apresentado, s&ar&das as seguintes hipéteses:

Hipétese 1: Valores Organizacionais sao preditdeeSatisfacdo no Trabalho;

Hipétese 2: existem diferencas no grau de satigfagin funcdo dos dados
demograficos e funcionais;

Hipdtese 3: Valores Organizacionais e Satisfagéiolrabalho se correlacionam

entre si.
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2. METODOLOGIA
2.1 ORGANIZACAO

2.1.1 HISTORICO

O dia 12 de janeiro de 1861 marcou o inicio dadhstda Caixa e de seu
compromisso com o0 povo brasileiro. Foi nesse daQam Pedro Il assinou o Decreto n°
2.723, dando origem a Caixa Econémica, caractegizatho empresa publica. Criada com o
proposito de incentivar a poupanca e de concedpréstimos sob penhor, a instituicdo veio
combater outras que agiam no mercado, mas que f&#eciam garantias sérias aos
depositantes ou que cobravam juros excessivosel@sidres.

Em 1931, comecou a operar a carteira hipotecarem gaquisicdo de bens imoveis.
Cinguenta e cinco anos mais tarde, incorporou oc®addacional de Habitacdo (BNH),
assumindo, definitivamente, a condicdo de maiont@gaacional de financiamento da casa
propria e de importante financiadora do desenvawitm urbano, especialmente do
saneamento basico.

Em 1986, a Caixa incorporou o papel de agente dpeido Fundo de Garantia do
Tempo de Servico (FGTS), antes gerido pelo BNHs B®os depois, passou a centralizar
todas as contas de recolhimento do FGTS, existerdesede bancaria e a administrar a
arrecadacdo desse fundo e o0 pagamento dos valores tsabalhadores.
Desde sua criacdo, a Caixa estabeleceu estrelitgdas com a populacdo, assistindo suas
necessidades imediatas, por meio de poupanca, &mps, FGTS, PIS, seguro-desemprego,
financiamento estudantil, financiamento habitadiamaransferéncia de beneficios sociais.
Também alimentou sonhos de rigueza e de uma vidllomeom as Loterias Federais, das

quais detém o monopodlio, desde 1961.
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Ao longo de sua historia, a Caixa cresceu e sendekeu, diversificando sua
missdo e ampliando sua area de atuacdo. Hoje,tef@leaa correntistas, trabalhadores,
beneficiarios de programas sociais e apostadoagsbdm apdia iniciativas artistico-culturais,
educacionais e desportivas em todo o Brasil. Conmzipal agente das politicas publicas do
governo federal, a Caixa infiltra-se pelo pais @mwve aproximacdes geograficas e sociais.
J& sdo mais de 28 milhdes de clientes e 23 mildéesadernetas de poupancga, o que
corresponde a 31% de todo o mercado de poupanigamahc

Passados 148 anos, a Caixa consolidou-se como neo ba grande porte, sélido e
moderno, e uma empresa publica que é sindbnimo gpwmeabilidade social. Atualmente, a

Caixa conta com 82 mil funcionérios.

2.1.2 MISSAO

Atuar na promocéo da cidadania e do desenvolvimsastentavel do Pais, como

instituicdo financeira, agente de politicas pulsliegarceira estratégica do Estado brasileiro.

2.1.3 VALORES

» Sustentabilidade econdémica, financeira e socioamddie

» Valorizag&o do ser humano;

» Respeito a diversidade;

» Transparéncia e ética com o cliente;

* Reconhecimento e valorizacao das pessoas que Rg#HhXA;

» Eficiéncia e inovacao nos servicos, produtos eqssas.
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2.1.4 VISAO DE FUTURO

A Caixa serad referéncia mundial como banco publintegrado, rentavel,
socialmente responsavel, eficiente, agil, com peem@ capacidade de renovacdo e

consolidara sua posi¢cdo como o banco da maionplalacéo brasileira.

2.1.5 SETOR PESQUISADO

A Superintendéncia Nacional de Fundos de GoverSJFUS se localiza no Ed.
Matriz | da Caixa Econémica Federal, em Brasili@oEhposta por 71 empregados. Tem por
objetivo administrar com exceléncia, fundos, protas e seguros de Governo, de forma
socialmente responsavel, garantindo o equilibri@némico-financeiro, o fomento a
implementacdo das politicas publicas e a promogaonélhoria da qualidade de vida da
sociedade brasileira. A superintendéncia € dividdda Geréncia Nacional de Fundos e
Seguros Sociais — GEFUS e Geréncia Nacional dedsum&eguros Habitacionais — GESEF,

além de suas 12 geréncias de filiais, conforme dstrexdo no organograma abaixo:
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SUFUS

Superintendéncia Nacional de Fundos de Governo

Geréncia Operacional
Administragio das Filiais

GIFUS {12)
Geréncia de Filial - Administrar
Fundos e Seguros Sociais

GESEF GEFUS

Geréncia Nacional de Geréncia Nacional de
Fundos e Seguros Fundos e
Habitacionais Seguros Sociais

Figura 3 — Organograma da organizacao
Fonte: http://www.sufus.mz.caixa/

2.2 PARTICIPANTES DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada com uma amostra iniciaf tigparticipantes, representando
100% do quadro de funcionarios da SuperintendéNeicional de Fundos de Governo -
SUFUS. A fim de obter uma avaliacdo mais precigagkes questionarios que apresentaram
mais de 18% dos itens sem resposta, foram deseoadas. Assim, 0S questionarios que
continham 36 itens e apresentavam sete ou mais @mnbranco ndao foram utilizados na
pesquisa, bem como os questionarios que contintaiteds e apresentavam trés ou mais
itens sem resposta também ndo foram consideradogo, Ltrés questionarios foram
desconsiderados, resultando em uma amostra det&8gaentes.

Dos 68 participantes, 53% sao do sexo masculind?e 6o do sexo feminino. Em
relacdo a escolaridade, parte representativa dtisipantes possui pos-graduacdo completa,
representando os 82,3% da amostra; aqueles quelepospoOs-graduagcdo incompleta

representam 4,4 % da amostra. Os participantes pggsuem nivel superior completo
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representam 11,7% da amostra e 1,4% correspondeq@a@spossuem nivel superior
incompleto.

Em relacéo ao estado civil, 54,4% dos participaséescasados, 25% sao solteiros,
11,7% sao divorciados e 8,8% possuem unido estavel.

Quanto a funcdo que exercem, 23,5% séo analistarséii,6% sao especialista,
16,1% séo analista pleno, 10,2% sdo analista j@&% sdo gerentes operacionais, 5,8% sao
consultores internos. Com porcentagem igual, agdeside gerente de relacdes institucionais,
gerente nacional, coordenador e agente de confadmidédo exercidas por 2,9% da amostra.
O cargo de técnico bancéario é ocupado por 2,9%nu#stea. Do total da amostra, 20,5%
exerce funcéo de chefia e 79,4% nao exerce fung@befia.

No tocante ao tempo de servi¢o na instituicdo,%6ssuem entre 16 a 20 anos de
empresa, 25% possuem 25 anos ou mais de empregé péssuem entre 1 a 5 anos de
empresa, 8,8% possuem entre 6 a 10 anos de empy@&apossuem entre 21 a 25 anos de

empresa e 1,4% possuem entre 11 a 15 anos de ampres

2.3INSTRUMENTO

O instrumento de coleta de dados € formado porapattes. Na primeira, tem-se o
Termo de Consentimento Livre Esclarecido; em seguid Inventario de Valores
Organizacionais (Tamayo, Mendes & Paz, 2000), siegwla Escala de Satisfacdo no
Trabalho (Siqueira, 2008) e, por ultimo, os dadamalgraficos e caracteristicas funcionais.

O Inventario de Valores Organizacionais (Tamayondés & Paz, 2000) oferece
uma lista de valores gerais praticados nas orggiesa distribuidos em 36 itens. Por meio
deste inventario, € possivel investigar os Valdbgganizacionais em dois niveis: real

(percepcao dos empregados a respeito dos valatsapios) e desejavel (quanto cada valor
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deveria ser praticado na organizacdo). Os itense destrumento representam as seis
dimensdes de valores. Abaixo, segue quadro com mgende itens de cada um dos seis

fatores:

Quadro 3 — Exemplo de itens por fator de Valorega@izacionais.

NUmeros dos

Fatores Exemplos de itens .
itens
Capacidade de inovar na organizacao. le4
Autonomia Abertura para expor sugestdes e opinides sobebalkbo.
Capacidade de realizar as tarefas sem necessidade d
Conservadorismo supervisao constante.
. . . 2el6
Clima de relacionamento amistoso entre os empragado
Preservacao de costumes vigentes da organizacao.
Hierarquia Respeito as pessoas com cargo de chefia. 9e 17
Distribuicdo de poder pelos diversos niveis.
Igualitarismo Oportunidades iguais para todos gsregados. 12e 14
Procura manter praticas consagradas.
Dominio Capacidade de influenciar pessoas na azggio. 3le?21
IntercAmbio com outras organizacoes. 29 e 30

Harmonia Atuacdo conjunta com outras empresas.

A Escala de Satisfacdo no Trabalho (Siqueira, 2008Je o quanto o empregado
esta satisfeito com o seu trabalho, nos seguirgigsctos: relacdo com os colegas, saléario,
relacionamento com a chefia, natureza do trabalhemerelacdo as oportunidades de
promocao. A quadro abaixo apresenta as cinco diiesnde satisfagdo com o trabalho, bem

como alguns itens que compdem cada dimensao:
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Quadro 4 — Exemplo de itens das dimensdes de &gtsho Trabalho.

Dimensbes Exemplo de itens
Com o tipo de amizade que 0s meus colegas demangtna
mim.
Satisfacdo com os colegas Com a confianca ques=o per em meus colegas de trabalho.

Com o meu salério comparado com o quanto eu trabalh
Com o meu salario comparado com os meus esfor¢cos no
Satisfacdo com o salério trabalho.

Com o entendimento entre eu e meu chefe.
Satisfacdo com a chefia Com a capacidade profisisttmmeu chefe.

Com o grau de interesse que minhas tarefas mertispe
Satisfagdo com a natureza do Com a variedade de tarefas que realizo.
trabalho

Com o namero de vezes que ja fui promovido nestagesa.
Satisfagcdo com as promogdes Com as oportunidadess geomovido nesta empresa.

Em relacdo aos dados demogréficos, foram soligtadaseguintes informacodes:
idade, género, escolaridade, estado civil e, emcdiel as caracteristicas funcionais, foi
solicitadas o seguinte o: cargo atual, tempo deicgena instituicdo, ocupante de cargo de

chefia.

2.4PROCEDIMENTO DE COLETA DE DADOS

Primeiramente, a pesquisadora manteve contato ceaperintendente da Unidade,
solicitando autorizacdo para realizar a pesquidaa vez autorizado, a pesquisadora reuniu
parte significativa dos empregados para fazer uemsilsilizacdo. Nesta ocasido, falou-se
sobre o trabalho, convidando os empregados a iparéen fornecendo sua opiniao e, por
fim, houve a distribuicdo dos questionarios.

O horario de trabalho diferenciado impossibilitoueqtodos os empregados

comparecessem neste momento. Assim, a pesquisdeimoal um questionario sobre a mesa
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daqueles que nao estavam presentes. Além dissendaminhado ure-mail para todos os
empregados da Unidade com o questionario em aneoreando o convite.

Inicialmente, foi definido que a fase de coletaddelos duraria dez dias, iniciando
em 01/09/2009 e terminando em 10/09/2009. No emtagsa fase se prolongou até o dia
14/09/2009, para que fosse possivel atingir a ampsetendida.

Os questionarios foram respondidos individualmentam horario que cada pessoa

julgou conveniente.

2.5 ANALISE DOS DADOS

Os dados obtidos por meio dos questionarios deusssfpram submetidos a analise
estatistica, utilizando - se o programa SPStat(stical Packege for Social Scienwgrsao
15.0). Foram realizadas analises descritivas (méd@da e desvio padrdo) para as seis
dimensdes do Inventario de Valores Organizaciomeiga as cinco dimensfes da Escala de
Satisfacdo no Trabalho e para a descompensacdogigéentre os fatores reais e desejados
do Inventéario de Valores Organizacionais.

Além da andlise descritiva, foram realizadas aeslide correlagBes, analises de
comparacao entre médias _Test T entre as dimedadescala de Satisfacdo no Trabalho e as
médias obtidas nos itens relacionados ao génerocri@acdo ou ndo de fungdo de chefia.
Para os itens relacionados a idade, estado carjocatual, tempo de servigo na instituicdo a
analise de comparacao entre médias foi realizadanpm do método ANOVA. Por fim, foi
também realizada analise de regresséo linear fadtgalrao entre as dimensdes de Satisfacéo
no Trabalho e os fatores de Valores Organizacioraisivel real, a fim de verificar o grau de

predicdo dos fatores de Valores Organizacionaiges®atisfacdo no Trabalho.
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3. RESULTADOS

Para andlise das médias, € necessario considexaa g@gcala de respostas para o
Inventario de Valores Organizacionais vai de 0 angle 0= nada importante, 3= importante e
6= extremamente importante. Assim, quanto maiorédia) mais importancia tem o valor
para a organizacdo e quanto menor a meédia, menpasrténcia possui o valor para a
organizacao.

Para a analise dos indices de desvio padrdo, @ plentorte sera o valor de 0,90.
Assim, se o desvio padrao for menor que 0,90 smrdiderado que ha concordancia entre os
participantes e se o desvio padréo for maior gd@, @onsidera-se-a que ndo ha concordancia
entre os participantes.

Na Tabela 5, sdo apresentadas as meédias, modavie geslrdo dos fatores de
Valores Organizacionais nos niveis real e desejéesh como a descompensacao axiologica
entre estes niveis:

Tabela 5 - Média, Moda e Desvio Padrao dos fatdeeslores no nivel real e desejado e a
descompensacao axiologica de cada fator.

Valores Real Desejavel Descompensacéo
Axiolégica
Fator Média Moda Desvio Média Moda Desvio Média
Padrédo Padrédo
Autonomia 3,26 4 1,00 5,11 6 0,82 -1,85
Conservadorismc 3,87 5 0,86 5,39 6 0,58 -1,52
Hierarquia 3,91 4 0,86 5,18 6 0,70 -1,26
Igualitarismo 3,08 2 0,97 5,23 6 0,66 -2,15
Dominio 3,82 4 0,89 5,09 5 0,59 -1,27

Harmonia 3,37 4 1,30 5,08 6 0,90 -1,71
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Ao analisar os valores reais, pode-se verificar qu&alor mais presente na
organizacdo € a Hierarquiz =3,91; dp=0,86), sendo que esta percepcao é coaad@elos
participantes, de acordo com o valor do desvioguadr

Ja ao analisar os valores desejaveis, verificatseogvalor que os participantes mais
anseiam é o Conservadorismz £5,39; dp=0,58), sendo que, de acordo com o vajor d
desvio padréo, tal desejo é compartilhado entpadicipantes da pesquisa.

Com base nos resultados da descompensacdo axalégpossivel verificar que a
maior diferenca foi encontrada no fator Igualitawis com -2,15. Isso significa que as préticas
da organizagao estao distantes daquilo que os gagws desejam no que se refere aos
aspectos do fator Igualitarismo.

Nas Tabelas 6 a 11, sdo apresentadas as estatidésaritivas para os fatores

Autonomia, Conservadorismo, Hierarquia, Igualitags Dominio e Harmonia:

Tabela 6 - Fator Autonomia.

Autonomia Real Desejavel

Itens Média Moda Desvlo Média Moda Desvio Padrao
Padréo

1. Capacidade de inovar na

organizacao 2,91 3 1,13 5,06 6 1,08

3. Introducéo de novidades no 2.81 3 121 482 5 0.94

trabalho

4. Abertura para expor sugestdes e 3.99 4 1.43 537 6 0.88

opinides sobre o trabalho
5. Busca constante de informacao e

novidades. 3,34 3 1,30 521 6 0,94

Para avaliar o fator Autonomia, o inventario displ@equatro itens (1, 3, 4 € 5). Em
relacdo aos valores reais, o item de maior médieoda é o item 4: “Abertura para expor
sugestdes e opinides sobre o traball=z =@3,99; dp=1,43); e o item com menor média é o

item 1 “Capacidade de inovar na organiza¢iz =@,91; d.=1,13).
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Ao analisar os valores desejaveis, o item com nmaéitia é o item 4: “Abertura para
expor sugestdes e opinides sobre o trabal= £%,37; dp=0,88). O item 3 “Introducao de

novidades no trabalho” é o que apresenta menoran(% 4,82; dp=0,94).

Tabela 7 - Fator Conservadorismo.

Conservadorismo Real Desejavel

ftens Média Moda DS%VI©  Media Moda  LeSVIO
Padréo Padrao

2. Capacidade de realizar as

tarefas sem necessidade de 3,75 3 1,10 479 6 1,28

supervisdo constante.

7. Fidelidade a organizacéo. 3,89 3 1,45 5,33 6 0,81

8. Seguranca de pessoas e bens4,09 5 1,25 5,69 6 0,55

11. Clima de ajuda matua. 3,59 3* 1,22 5,53 6 0,84

16. Clima de relacionamento

, 4,01 5 1,22 5,59 6 0,78
amistoso entre os empregados.

*Varias modas existentes.

Em relac&o aos itens que avaliam o fator Conserigo, no nivel real, o item 8:
“Seguranca de pessoas e bens” apresenta maior engdismr modax =4,09; dp=1,25). Ja o
item11: “Clima de ajuda muatua”, apresenta menoriaméanenor mode £ =3,89; dp=1,45).

Ao analisar o nivel desejavel, pode-se verificag qutem 8: “Seguranca de pessoas
e bens” apresenta maior média e menor desvio pd ¥ ¥b,69; dp=0,55). O item com
menor média é o 2. “Capacidade de realizar asamreém necessidade de supervisao

constante” ¥ =4,79; dp=1,28).
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Tabela 8 - Fator Hierarquia.

Hierarquia Real Desejavel

Itens Média Moda D2°V0  Meédia Moda ~ D€SVIO
Padrao Padrao

9. Preservacgdo dos costumes

, g 3,71 3 1,26 4,56 5 1,19
vigentes da organizagao.
10. Tradicéo de respeito as 401 3 1,29 471 6 1,25
ordens.
17. Respeito as pessoas com
cargo de chefia. 4,26 5 1,15 5,15 6 1,05
18. Respe_zlto as regras e normas 4.09 3 1.26 538 6 0.91
estabelecidas pela organizacéo.
19. Controle do servigo 382 5 1,28 531 6 0.84
executado.
20. Respeito aos niveis de
autoridade. 4,31 5 1,21 5,07 6 1,07
22. Preocupacao com o
cumprimento de horarios e 4,21 5 1,33 4,99 5 1,31
Compromissos.
24. Acompanhamento e 349 3 1,26 516 6 1,05
avaliacdo continuos das tarefas.
27. Utilizacao de recursos sem 3.63 3 1,22 5.69 6 055
causar danos ao meio ambiente.
28. Prote¢do ao meio ambiente. 3,58 3 1,16 5,75 6 0,50

O inventario dispbe de 10 itens para avaliar orféterarquia. Ao analisar os
valores reais, verifica-se que o item 20: “Respais niveis de autoridade” apresenta maior
média X =4,31; dp.=1,21).

Em relacéo aos valores desejaveis, o item 28: éP&otao meio ambiente” apresenta

maior média e maior concordancia entre as resp(x a$,75; dp=0,50).
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Tabela 9 - Fator Igualitarismo.

Igualitarismo Real Desejavel

ftens Média Moda 2%V Media Moda  DESVIO
Padrédo Padrédo

6. Continuidade de politicas e 3,10 2 1,37 5,35 6 0,73

projetos organizacionais.

12. Distribuicdo do poder pelos 3,19 3 1,34 5,07 5 0,99

diversos niveis.
13. Tratamento proporcional ao

. 2,85 3 1,30 5,34 6 0,92
meérito.
14. Oportunidades iguais para 2,66 3 1,43 5,44 6 0,85
todos os empregados.
15. Imparcialidade nas decisGes 2,69 2 1,37 5,47 6 0,80
administrativas.
25. Ambiente de relacionamento 3,62 3 1,17 5,13 6 0,99
interorganizacional adequado.
26. Complementariedade de 3,46 3 1,11 4,79 5 1,17

papéis entre organizagoes.

Sete itens compdem o fator Igualitarismo. No questere aos valores reais, o item
25: “Ambiente de relacionamento interorganizaciomdkequado” apresenta maior média
(% =3,62; d.p.=1,17). O item 15: “Imparcialidade nasidbes administrativas” e o item 14:
“Oportunidades iguais para todos os empregado®saptam as menores médi= %2,69;
dp=1,37 €% =2,66; dp=1,43 respectivamente). Ao analisar osregaldesejaveis, os itens 15

e 14 apresentam média mai® €5,47; dp.=0,80 = =5,44; dp=0,85, respectivamente).
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Tabela 10 - Fator Dominio.

Dominio Real Desejavel

ftens Média Moda DSSVI©  Media Moda  DESVIO
Padréo Padréo

21. Capacidade de influenciar 3.59 4 1,12 4.49 5 1,24

pessoas na organizacao.

23. Dificuldade de alterar regras,
normas e comportamentos na 3,44 3 1,25 3,94 5 1,76
organizacao.

31. Procura manter praticas

3,58 3 1,23 4,42 5 1,20
consagradas.
32. Existe preocupacdo com a
qualidade de vida dos 3,10 3 1,55 5,59 6 0,67
colaboradores.
33. Esta organizacéo tem 451 5 1,26 573 6 0.64

prestigio.

34. Para a organizacao ser cortés
€ importante.

35. Esta organizacéao influencia a
sociedade.

36. Para a organizacao planejar
metas é essencial.

3,81 3 1,29 5,48 6 0,86
4,65 6 1,23 5,54 6 0,80

3,91 3 1,54 5,56 6 0,72

O fator Dominio € composto por oito itens. Ao aselios valores reais, o item 35
“Esta organizacéo influencia a sociedacz %4,65; dp=1,23) e o item 33: “Esta organizagéo
tem prestigio”  =4,51; dp=1,26) apresentam as maiores médias. ® &2: “Existe
preocupacdo com a qualidade de vida dos colaba@sitapresenta menor méd = €3,10;
dp=1,55).

Dentre os valores desejaveis, o item 33: “Estarozggdo tem prestigio’ z =5,73;
dp=0,64) e o item 32: “Existe preocupacdo com didp@e de vida dos colaboradores”
(% =5,59; dp=0,67) apresentam as maiores médias e iar thamogeneidade entre as

respostas dos participantes.

Tabela 11 - Fator Harmonia.

Harmonia Real Desejavel

Itens Média Moda Desvlo Média Moda Desvlo
Padréo Padréo

29. Intercambio com outras

organizacdes. 3,57 3 1,45 5,19 6 0,92

30. Atuacao conjunta com outrasg’16 4 1,34 4.97 6 1,07

empresas.
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O fator Harmonia é representado por dois itenstri@eys valores reais, o item 29:
“Intercdmbio com outras organizacdes” apresenteomaiédia ¥ =3,57; dp=1,45). Ao
analisar os valores desejaveis, o item 29: “Intali& com outras organizacdes” apresenta
maior média ¥ =5,19; dp=0.92).

Para avaliar Satisfacdo no Traballionsiderou-se a escala de respostas de 1 a 7,
onde 1= totalmente insatisfeito

;, 2= muito insatisfeito, 3= insatisfeito; 4= ingliénte; 5= satisfeito; 6= muito
satisfeito e 7= totalmente satisfeito. A seguirdeeapresentadas Tabelas contendo média,

moda e desvio padrdo de cada uma das cinco dinredsdgatisfacao no Trabalho:

Tabela 12 - Satisfacdo no Trabalho.

Dimensdes Média Moda Desvio Padrao
Satisfacdo com os colegas 511 5 0,92
Satisfagdo com o salério 3,27 3 1,17
Satisfacdo com a chefia 5,37 5 1,18
Satisfacdo com a natureza do trabalho 4,31 5 0,96
Satisfagcdo com as promogdes 3,51 3* 1,22

*Varias modas existentes.

Ao analisar a Tabela 12, pode-se verificar quenaedsdo Satisfacdo com a chefia
apresenta maior médi ® =5,37; dp=1,18) e a dimensédo Satisfacdo com oisapresenta
menor média ¥ =3,27; dp=1,17). Com base nos valores de desviddpadestes fatores, é
possivel observar que ndo houve concordancia astrespostas dos participantes.

A sequir, serdo apresentadas as estatisticas déteaq segundo a sua dimensao:

Tabela 13 - Dimensé&o Satisfacéo com os Colegas.

Itens Média Moda Desvio Padréo
1. Com o espirito de colaboracédo dos meus cole 5,25 5 1,04

de trabalho.

4. Com o tipo de amizade que 0s meus colegas 5,22 5 1,06
demonstram por mim.

14. Com a confianca que eu posso ter em meus 4,87 5 1,08

colegas de trabalho.
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A dimensao Satisfacdo com os colegas é represgmbadies itens. O item 1: “Com
0 espirito de colaboracdo dos meus colegas ddhodlapresenta a maior médi= 5,25,
d.p.=1,04). A resposta que apareceu com mais freguéoi 5, 0 que na escala de respostas
significa “satisfeito”. Os valores de desvio padratemonstram que ndo houve

homogeneidade entre as respostas.

Tabela 14 - Dimenséo Satisfacdo com o Salario.

Itens Média Moda Desvio Padrao
3. Com o0 meu salario comparado com o quanto 3,47 3 1,32
trabalho.

6. Com 0 meu salério comparado a minha 3,01 3 1,25
capacidade profissional.

11. Com o meu salério comparado com os meu: 3,32 3 1,39

esfor¢os no trabalho.

A dimensédo Satisfagcdo com o saléario é compostdrgsritens. O item 3: “Com o
meu salario comparado com o quanto eu trabalho” i que apresenta maior média
(% =3,47; dp=1,32). O item 6: “Com o0 meu salario coragja a minha capacidade
profissional” apresenta menor méd = £3,01; dp=1,25). A resposta registrada com maior

frequéncia foi 3, 0 que na escala de respostasgis&finsatisfeito”.

Tabela 15 - Dimenséo Satisfacdo com a Chefia.

Itens Média Moda Desvio Padrao
10. Com o entendimento entre eu e meu chefe. 5,43 5 1,19
12. Com a maneira como o meu chefe me trata. 5,34 5 1,32
15. Com a capacidade profissional do meu chefe. 55,3 5 1,35

Nesta dimenséo, o item que apresenta maior médid@ “Com o entendimento
entre eu e meu chefe’® =5,43; dp=1,19), sendo que a resposta registrada roais
frequéncia foi 5, que na escala de respostas dguavdsatisfeito”. Diante dos valores
elevados de desvio padrao, verifica-se que oscjgatites divergem quanto a avaliacdo dos

itens que se referem a esta dimensao.
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Tabela 16 - Dimenséo Satisfacdo com a Naturezaalmalho.

Itens Média Moda Desvio Padréo
5. Com o grau de interesse que minhas tarefas me4,44 5 1,18
despertam.

8. Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.12 4, 5 1,19

13. Com a variedade de tarefas que realizo. 4,38 5 1,16

Na dimensao Satisfacdo com a natureza do trabalhtem 5: “Com o grau de
interesse que minhas tarefas me despertam” apaesenor média € =4,44; dp=1,18). Os
valores elevados de desvio padrdo permitem afignar ndo houve concordancia entre as
respostas dos participantes para qualquer um égsténs desta dimensdao. Embora a média
de todos os itens varie entre 4,44 a 4,12, o questala de respostas corresponde a

“indiferente”, a resposta que apareceu com maigi&rcia foi 5, o que significa “satisfeito”.

Tabela 17 - Dimensédo Satisfagcdo com as Promocgoes.

Itens Média Moda Desvio Padréo
2. Com o numero de vezes que ja fui promovido 4,13 5 1,62
nesta empresa.

7. Com a maneira como esta empresa realiza 3,09 3 1,13
promocdes de seu pessoal.

9. Com as oportunidades de ser promovido nesta 3,32 3 1,38
empresa.

Na dimensé&o Satisfacdo com as promocgdes, o ité@an o numero de vezes que
ja fui promovido nesta empresa”’ apresenta maiorianédmaior desvio padracz =4,13;
dp=1,62). Embora o valor desta média corresponiladderente” na escala de respostas, a
resposta registrada com maior frequéncia foi Su® aprresponde a “satisfeito” na escala de
respostas.

O item 7: “Com a maneira como esta empresa repliamocdes de seu pessoal”
apresenta menor médiz =3,09; dp=1,13). Ao analisar a moda, verifica-se g resposta
registrada com mais frequéncia foi 3, o que nalastmaresposta significa “insatisfeito”.

Além das analises acima, foi realizada comparagfie enédias (Teste T) para todas

as dimensdes de Satisfagdo no Trabalho, em retag§énero e a ocupacado ou ndo de funcdo
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de chefia. Os resultados ndo demonstraram difesesigaificativas. Assim, neste estudo as
variaveis género e ocupacéo ou nao de funcao de ctd® exercem influéncia na avaliacéao
de Satisfacdo no Trabalho.

Para verificar se houve diferenca na variavel fea#® no trabalho, em funcao das
variaveis escolaridade, estado civil, cargo ou dongtual e tempo de servico, foi realizada
andlise de comparacdo entre médias ANOVA, parastaia dimensdes do construto
Satisfacdo. Os resultados ndo demonstraram difsesignificativas. Assim, estas variaveis
nao exercem influéncia na avaliacido da Satisfagalrabalho.

As Tabelas de 18 e 19 demonstram os resultadosrddagdo entre as dimensodes de
Satisfacdo no Trabalho e os fatores de Valores riraeionais no nivel real. Ser&o
apresentadas as correlagdes superiores a 0,60:

Tabela 18 - Correlacéo tRearsonentre as dimensdes de Satisfacdo no Trabalhoresade
Valores Organizacionais no nivel real (n= 68).

Fatores 2 K] 4 5 i T & 9 10 11
1. Satisfagio com os colegas  2310%)  3900¥F)  4030%*) S410%*)  SOB(Y) [ 4400%%) 4200 JEO0Y) 3240%%) 0177
2. Satisfacio com o saldrio 1 0,216 0181 A190+) 0,161 0.214 0,195  2700% 0214 0117
3. Satisfagiio coma chefia 1 2080y AR S0 SRACR) 2000y ST ST0(4) 0212
4. Satisfagio com a natureza - ik " - *
P 1 da30%) 3a40 2930%  ZE0(%) 343(%) 240 0.or7
5. Satisfagdo com as ke -
e 1 0217 34404+ 0,226 3340+ 0212 -0022
f. Autonomia 15400 SOEC**Y  TI5(**) 5R3(*) 5140
7. Comservadorisrn 1 A350%) A420%) ASO0M) | 4270%%)
2. Hierarouia 1 BE(E*Y TTA() 630"
9 Izualitatismo 1 7000+ 5380+
10. Dioradnin 1 8B
11. Harmonia 1
*p< 0.05 **p<0.01

Ao analisar a Tabela 18, pode-se verificar que mworrelacdo € entre o fator
Igualitarismo e o fator Autonomia (r=0,77; p<0,0Blém disso, o fator Igualitarismo
apresenta correlacdo com os fatores Conservado(isi®4; p<0,01) e Hierarquia (r=0,64;
p<0,01). O fator Dominio apresenta forte correlag@o o fator Hierarquia (r=077; p<0,01) e

com o fator Igualitarismo (r=0,70; p<0,01), alémajgesentar correlacdo moderada com o
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fator Conservadorismo (r=0,65; p<0,01). O fatorrhliquia apresenta correlagcdo com o fator
Conservadorismo (r=0,63; p<0,01).

Em relacdo a Satisfacdo no Trabalho, a dimensasf&dto com as promocdes
apresenta correlacdo com a dimenséao Satisfacdo sahario. A maior correlacdo encontrada
entre as dimensdes de Satisfacdo no Trabalho ata®s$ de Valores Organizacionais foi
entre Satisfacdo com a chefia com o fator Consensdo (r=0,58; p<0,01) e com o fator
Autonomia (r=0,53; p<0,01).

Tabela 19 - Correlacdo deearsonentre dimensdes de Satisfacdo no Trabalho e fattwe
Valores Organizacionais no nivel desejavel (n=68).

Fatores 2 3 4 5 ] T 8 9 10 11

1. Satisfagdn com os colegas DA U TG 11 ) T 7 i IR T [ i 0,199 0,219 015 0,0 015 0,199
2. Satisfagln com o saldrio 1 0216 0,141 190+ 0,088 0,208 0,157 007 0,116 0,085
3. Satisfagio com achefia 1 L2004 L 268(%) 0041 3140 3260 26R(*) B3 0,0a7
4, Satisfagdo com a natureza

do trabalho 14630+ L307(%) 0,129 0,122 0,17 0,192 0,108
5. Satisfagio com as

prorog deg 1 0,194 ey 0,078 -0,006 0,128 0,047
6. Autonomia N b T Y | T i TN i B A . g
7. Congervadorisrao 1 625%™ 200 040 4740
%, Hisraruia 1o JT4I(e) 75500 4780%)
9. Izualitarisro 1 0Rd( Sdare)
10. Dominio O |
11. Harmomnia 1

*p< 0.05 #*p<0.01

Ao analisar a Tabela acima, verifica-se correlag@ime o fator Dominio e o fator
Hierarquia (r=0,75; p<0,01). Além disso, o fatormiioio apresenta correlacdo com os fatores
Igualitarismo (r=0,69; p<0,01) e Conservadorisme0(69; p<0,01). O fator Igualitarismo
apresenta correlagcdo com o fator Hierarquia (r5Q%£8,01) e com o fator Conservadorismo
(r=0,62; p<0,01). O fator Conservadorismo apreseat@elacdo com o fator Autonomia
(r=0,66; p<0,01). Em relacdo as dimensbes de 8Sgfisfno Trabalho, a Unica correlacéo
encontrada foi entre Satisfacdo com o salario isf@gfio com as promocoes.

Para verificar se Valores Organizacionais sao toexfi de Satisfacdo no Trabalho,
foi feita analise de regressdo multipla para cada das cinco dimensfes de Satisfacdo. Os

resultados foram significativos apenas para a ds@erSatisfacdo com a chefia. Na Tabela
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20, sera apresentado o grau de predicdo dos Valwgemizacionais em relacdo a dimenséao
Satisfacdo com a chefia, dimensdo esta que deroanstrrelacdo significativa com os
fatores Autonomia e Conservadorismo e indice deligie significativo para os Valores
Organizacionais:

Tabela 20 - Regresséao linear multipla padréo entlanensao Satisfacdo com a chefia com
os Valores Organizacionais reais.

Modelo Coeficientes t Significancia
Padronizados
Beta B Std. Error
Autonomia 0,28 1,82 0,07
Conservadorismo 0,49 3,59 0,00
Hierarquia -0,22 -1,33 0,19
Igualitarismo 0,20 1,12 0,27
Dominio -0,02 -0,093 0,93
Harmonia -0,11 -0,78 0,44

a Variavel dependente: satisfacdo com a chefia.

Os Valores Organizacionais se mostraram como pregiaipenas de Satisfacdo com
a chefia, sendo que a variancia explicada pelcs faeores € de 40%. Conforme apresentado
na Tabela 20, a maior contribuicdo € a do fators€oradorismof=0,49), seguido do fator

Autonomia $$=0,28).
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4. DISCUSSAO

Os resultados desta pesquisa serdo discutidos te @as hipoteses propostas.
Considerando a amostra geral, primeiramente, sksgatidos os resultados mais relevantes,
obtidos em cada fator de Valores Organizacionaisné/el real e em nivel desejavel, bem
como a discrepancia entre esses dois niveis. Emdsegerao discutidos os resultados dos
itens correspondentes a cada um dos seis fatomsgeridrmente, serdo discutidas as
dimensdes de Satisfacdo no Trabalho, em seguiddiuéncia das caracteristicas pessoais e
funcionais na avaliacdo de Satisfacdo no Trab&bo.ultimo, serdo discutidos os resultados
encontrados nas analises de correlacédo e regresg@ Satisfacdo no Trabalho e Valores
Organizacionais.

A organizacdo pesquisada se encontra entre aqgetasofreram os impactos da
Reestruturacdo Produtiva, iniciada na década de T@ensificada nos anos 90 com a
implantacdo do Plano Real. Os principais impactoan: automacao/informatizacdo de
servicos, diminuicdo do quadro de pessoal, utiéimage novas formas de gestdo e uso da
forca de trabalho, aumento da exigéncia de tralleolo & Barbarini, 2002).

O instrumento de coleta de dados utilizado na drggéo pesquisada permite
analisar a percepcao de Valores Organizacionaisived real e no nivel desejavel. Tamayo
(1996), parte do pressuposto de que os empregadosapazes de identificar claramente os
valores praticados no dia-a-dia da organizacao tratlalham.

Ao longo da pesquisa, foi possivel verificar quevemaior concordancia entre as
respostas dos participantes para o nivel desejds®b significa que os participantes
concordam em relacéo aos valores desejados e disca@m relacdo a percepcao dos valores
realmente praticados na organizacdo. Segundo Tarfi®@6), existem variaveis (cargo,

sexo, tempo de servico) que podem afetar a percepdeédValores Organizacionais e
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contribuir para a heterogeneidade entre as respakdaparticipantes em pesquisas desta
natureza.

O valor mais presente na organizacdo € Hierarfaea Tamayo (1996), este valor
demonstra que a organizagdo pesquisada prezagsgleito aos niveis de autoridade, pela
fiscalizacdo e supervisdo das tarefas, obediépoder, pontualidade, rigidez, supervisao,
tradicdo e autoridade. Assim, as praticas maisrivaldtas pela organizacdo sdo respeito aos
niveis de autoridade e as pessoas com funcgéo fia.che

A crise ambiental tem exigido das organizacdes mgeanos padroes de producao e
consumo. Para sobreviver no atual cenario, as magies pesquisadas vém aplicando um
novo modelo de gestdo que foca o desenvolvimerdndesico aliado ao desenvolvimento
sustentavel, por meio de praticas de coleta saletiteracdo dos critérios para concessao de
crédito, avaliando os impactos ambientais do popjgrogramas de protecdo ao meio
ambiente, educacdo e conscientizagdo de colabesgdolientes e fornecedores. Apesar
destas politicas, os empregados julgam que a a@agfiv deve dar mais importancia a
utilizag&@o de recursos sem causar danos ao meieat®le a protecao a esse (Caixa, 2009a).

O fator Igualitarismo apresentou maior descompeitsagioldgica. Isso demonstra
que os valores praticados na organizacao, nessdgerstao discrepantes dos valores que os
empregados anseiam. No dia-a-dia, as praticas snexlorizadas na organizagdo sédo oferta
de oportunidades iguais para todos e imparcialicdedecisbes administrativas, sendo que
estas sdo as praticas que os empregados maisndeSgjgundo Borges, Argolo e Pereira
(2002), pode-se afirmar que, em relacéo ao fatealiigirismo, os participantes anseiam por
democratizagao, descentralizagéo das atividadssggy qualificagdo dos recursos humanos,
sociabilidade, co-gestdo, coleguismo, cooperac&gndsmo, independéncia, autonomia,

comunicacao, respeito e equidade.
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Além disso, verifica-se que a organizacdo nao veatigando os valores disciplina,
honestidade, lealdade, limpeza, ordem, polidestigie, seguranca, sensatez e sigilo, seja em
relacdo aos clientes, fornecedores ou em relacgipraprios empregados, fazendo com que
0s empregados desejem mais Conservadorismo, semdeegtem necessidade de maiores
investimentos na seguranca de bens e pessoa® fatas de um banco que executa politicas
sociais do Governo Federal, detentor do monopd&tioatividade de penhor e por estar
presente em todo o territdério nacional, através awsespondentes bancarios e lotéricos, a
organizacdo pesquisada é um alvo para as acdemasas. H4 dez anos, foi criada uma
geréncia dedicada a protecao do patriménio humdisice da empresa. No entanto, pode-se
afirmar que os empregados n&o estao percebends efgiiwas neste sentido (Caixa, 2009b).

Observa-se que a organizagcdo demonstra pouca #@mp@ta capacidade de
inovagao e a introducdo de novidades no trabalimjanto os empregados julgam estes dois
guesitos muito importantes. Segundo Bedani (2088tividade no trabalho significa gerar
novas idéias, de modo que estas venham a terpaara organizacdo. No entanto, ndo basta
ter apenas valor, as ideias também devem ser passi® aplicacdo e de implementacgéo.
Assim, o conceito de criatividade implica inovaggage € tornar concreta uma nova ideia.
Segundo este autor, por meio da criatividade, armzgc¢éo se torna capaz de sobreviver no
mercado, aumenta as oportunidades de crescimegatoha competitividade.

Verifica-se que ter Prestigio é importante parargamizacdo. No entanto, o0s
empregados julgam extremamente importante esteitgué&egundo Varella (2006), no
passado as pessoas valorizavam e desejavam ditrddaadcario, pois era sinbnimo status
e ascensdo funcional. Com a reestruturacdo pr@duativsetor bancario, foi-se perdendo o
prestigio desta profissdo. Isso poderia justifioar anseios dos empregados por mais

conservadoriamo.
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Em andlise documental, para investigar os valomescpgtos pela organizacao,
verificou-se que os valores da organizacdo pestpis#io: Sustentabilidade econdmica,
financeira e socioambiental; Valorizacdo do ser dmmn Respeito a diversidade;
Transparéncia e ética com o cliente; Reconhecimentalorizacdo dos empregados e
Eficiéncia e inovacao nos servigos, produtos eqesas.

Entretanto, na percepg¢édo dos participantes da [g@scu organizagcdo nao valoriza
sustentabilidade socioambiental, ndo reconhece waloriza o empregado e resiste as
inovacdes no trabalho, o que ndo vai de encontroatguns dos valores prescritos.

No Plano Estratégico 2009-2010, uma das metas gini@acao € ser reconhecida
como uma das melhores empresas para se trabadtnarisBo, a Satisfacdo no Trabalho € um
dos indices avaliados. Esta pesquisa permitiu atarsjue os participantes estéo insatisfeitos
com o salario e com as oportunidades de promogéeaflas pela organizagdo. Segundo
Siqueira e Gomide Jr. (2004), as dimensfes Sdiisfapm o salario e Satisfagdo com as
oportunidades de promocao sdo aspectos ligadoslifisgs de gestdo de pessoas, por meio
das quais a organizacao retribui seus empregados.

A avaliagdo destas duas dimensdes permite ao eagwegefletir sobre as
consequéncias de seu investimento na organizag&aliar a relacado de troca estabelecida
entre ele e a empresa. Estes resultados estdooddo amom o estudo realizado por Valle
(2007) em outra organizacéo financeira, em quengsregados demonstraram insatisfacéo
em relacdo a remuneracao e as oportunidades aénveeso.

Na organizacdo pesquisada, 0s participantes asaliacomo satisfatério o
relacionamento com os colegas, indicando que te@bomcao, amizade e confianga entre os
colegas de trabalho. Além disso, avaliaram tambeémocsatisfatoria a relagdo que mantém

com a chefia. Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2@34dimensodes Satisfacdo com os colegas
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e com a chefia sdo dimensdes que tratam do amlsental. Assim, pode-se afirmar que o
ambiente social da empresa € agradavel.

Diferentemente do resultado encontrado na pregesiguisa, o estudo realizado por
Valle (2007) constatou que os empregados de umatuigdo financeira sentem-se
insatisfeitos com os relacionamentos interpessuatsabalho. Em complemento, o estudo de
Paiva (2005) demonstra que o relacionamento irdega em bancos € avaliado
negativamente, devido ao fato de haver bastantepetitimidade entre os funcionarios.
Assim, um aspecto positivo do setor pesquisado & a@uelacionamento interpessoal é
satisfatorio.

A dimensao Satisfacdo com a natureza do trabalbhdon@valiada satisfatoriamente,

0 que demonstra que os participantes sentem-derigraties as atividades da fungédo ocupada.
Segundo Varella (2006), uma das criticas da sodeeda bem - estar é a pobreza de contetdo
das atividades executadas por bancarios, que ardes recompensados com beneficios de
elevados salarios. Com a queda do modelo de admagdés taylorista-fordista ndo foi
possivel manter esta situacdo, surgindo a necesside modos de gestdo para lidar com
empregados insatisfeitos.

Os resultados desta pesquisa corroboram com Sg(2€08), no que se refere aos
antecedentes de Satisfagdo no Trabalho, em gumoésivel verificar que esta variavel ndo
sofre alteracdo em funcéo da idade, sexo, escathjdestado civil, tempo de servico na
instituicdo e outras caracteristicas funcionaiguido esta autora, as variaveis citadas acima
exercem pouca influéncia nos niveis de Satisfagiormbalho. Possivelmente, para os
participantes da pesquisa, o0 nivel de Satisfacabralmalho esteja relacionado as politicas de
gestéo de pessoas praticadas pela organizagao.

Em oposicdo aos resultados encontrados por Siq(@i@5), o estudo de Valle

(2007) demonstra haver diferencas na avaliacdoadisf&&o no Trabalho em funcéo do
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sexo. Além disso, os estudos de Brief e Weiss (RORAusseau (1997); Schein (1992);
Wilpert (1995), citados por Silva (2007), afirmaer @s variaveis idade, sexo, estado civil
que podem exercer influéncia sobre as varidveiserdmtes do Comportamento
Organizacional Micro, como, por exemplo, Satisfagad rabalho.

No estudo de Tamayo (1998), todos os fatores dal&de Valores Organizacionais
apresentaram correlagcdo com as dimensdes da Esealéatisfagdo no Trabalho.
Diferentemente dos resultados da presente pes@sisajicas correlacfes encontradas foram
entre os fatores Conservadorismo e Autonomia codimensao Satisfagdo com a chefia.
Assim, quanto mais os empregados percebem queaaipagao valoriza estes dois fatores,
mais estardo satisfeitos com a chefia.

Além disso, foi possivel verificar que o conjunte Walores Organizacionais sao
preditores da dimensédo Satisfacdo com a chefi@ iesultado corrobora com os estudos
reunidos por Siqueira (2008), que afirma ser Sat& no Trabalho uma variavel sensivel as
influéncias do contexto sécio — organizacional, lumtlo-se neste o0s Valores

Organizacionais.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve por objetivo avaliar acgpg@o de Valores
Organizacionais e sua influéncia na percepcdo désf&#o no Trabalho junto a
trabalhadores do setor bancario. A percepcao der&éalDrganizacionais foi avaliada tanto no
nivel real quanto no nivel desejavel e a Satisfagiidrabalho foi avaliada em sua visao
multidimensional.

Com o alcance dos objetivos propostos, é possifieha que os Valores
Organizacionais séo preditores de satisfacdo cohefia, que ndo ha diferencas no grau de
Satisfacdo no Trabalho, em funcdo dos dados defitmp@& em funcdo das caracteristicas
funcionais e que os fatores Conservadorismo e Awubdg se correlacionam com Satisfacao
com a chefia. Além disso, é possivel afirmar queraticas da organizacdo se caracterizam
pela seguinte prioridade axiologica: Hierarquia,n€vadorismo, Dominio, Harmonia,
Autonomia e Igualitarismo. Segundo Tamayo (1998),parceber a prioridade axiologica
estabelecida na organizacdo, os empregados desemvoima configuracdo mental acerca do
funcionamento da organizacéo, dos comportamenpesatos e valorizados.

Verificou-se que a organizagdo precisa voltar ang@te para a promocao de
imparcialidade nas decisdes e para a promocao atiemento igualitario entre todos os
funcionarios.

A organizacdo pesquisada deseja trabalhar con€edia e inovacdo nos servicos,
produtos e processos. Para isso, € necessario gigamizacao incentive a autonomia dos
empregados, diminua os niveis hierarquicos e queessoas sejam valorizadas, pois estes
aspectos nao estédo sendo percebidos pelos empsegado

Em relacdo a Satisfacdo no Trabalho, € possivehafique trabalhadores do setor
financeiro, de um modo geral, ndo sdo bem remuasragpossuem baixas oportunidades de

crescimento dentro destas instituicbes. Além diss@obreza de conteddo presente nas
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atividades executadas pelos bancarios causa fagatis Em contra partida, na organizacéo
pesquisada, 0 ambiente socio organizacional édsebao bom relacionamento.

Foi verificado que a avaliacdo da dimensédo Safisfapm o relacionamento com a
chefia € sensivel a percepcéo dos Valores Orgaoiaas. Além disso, os valores relativos
aos fatores Conservadorismo e Autonomia se comel@at com a dimenséo Satisfacdo com
o relacionamento com a chefia. Segundo Tamayd®j1g8anto mais positiva for a imagem
mental que o empregado formular sobre a organizagé@ior sera a satisfacdo com o
trabalho. Assim, pode-se afirmar que, quando osre@gaplos percebem que a organizacao
valoriza os dois fatores citados acima, mais stesenatisfeitos com a chefia.

Considerando as limitacdes metodolégicas destel@séimportante salientar que
por possuir carater exploratorio, os resultadosdobtsdo aplicaveis apenas a organizacao
pesquisada. Além disso, devido aos elevados vatteetesvio padréo, estes resultados néo
podem ser generalizados a todos os participantes.

Para os estudos futuros, a pesquisadora indicasejaeinvestigada a diferenca ou
congruéncia entre os valores pessoais e organizasie 0s seus efeitos no comportamento
dos empregados. Outra sugestdo € o0 aumento dagébci desta pesquisa com a
participacdo de empregados lotados nas agénciaarizs) onde eles lidam diretamente com
0 publico e com exigéncia de venda de produto$ideske ndo vivenciada nas unidades da
Matriz.

Com a revisao bibliografica e os resultados aquesgmtados, espera-se contribuir
para a compreensdo sobre as possiveis relacdesvahdres Organizacionais e Satisfacdo no
Trabalho, promover reflexdo acerca dos valoresgacs na organizagdo e demonstrar seus

Impactos nas vivéncias das experiéncias de trabalho
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Titulo do Projeto: Um estudo sobre Valores Organizacionais e Satisfagcdo no
trabalho bancario.

Pesquisadora responséavel: Ana Paula Carneiro de Aguiar. (GEFUS — RAMAL
6883)

Orientadora: Prof. Heila Veiga.

Caro (a) colega,

Vocé estd sendo convidado (a) a participar de uma pesquisa sobre
valores organizacionais e satisfacdo no trabalho. Este estudo faz parte do
trabalho monografico para conclusdo do curso de psicologia.

Para a realizacdo da pesquisa, preciso de sua ajuda para responder
individualmente e com sinceridade aos questionarios em anexo. Neste sentido,
solicito, pois, a sua colaboracdo para responder a todas as questdes,
indicando sua opinido com relacdo a varios aspectos de seu ambiente de
trabalho. E importante destacar que ndo ha resposta certa ou errada, pois a
resposta para cada questado deve ser baseada em suas opinides pessoais.

Asseguro que as informacfes prestadas por vocé serdo mantidas em
sigilo e os dados serdo analisados de maneira agrupada para preservar sua
identidade, assim vocé néo precisa se identificar. Informo que a participacao
nesta pesquisa ndo resultara em nenhum tipo de dano ou desconforto aos
seus participantes. Saliento que recolherei os questionarios até o dia
31/08/2009.

ApoGs ler e receber explicacdes sobre a pesquisa e ter meus direitos de:

a) receber resposta a qualquer pergunta sobre procedimentos,
riscos, beneficios e outros relacionados a pesquisa,;
momento e deixar de

b) retirar o consentimento a qualquer

participar da pesquisa;

c) nao ser identificado e ser mantido o carater confidencial das
informacdes;
d) procurar

a pesquisadora para esclarecer dividas sobre a

pesquisa no e-mail anapaula0501@ gmail.com

Declaro estar ciente do exposto e desejar participar da
pesquisa.
( ) Concordo ( ) Discordo
Brasilia, agosto de 2009.
Parte 1
Este questionario traz uma lista de itens que expressam valores da

organizacao. Sua tarefa é avaliar qudo importantes sdo esses valores como
principios orientadores da vida da sua organizacdo. Esta avaliagdo deve ser
feita a dois niveis:

Real: quanto cada valor é praticado na realidade atual da sua organizagao.
Desejavel: quanto cada valor deveria ser importante para sua organizacgao.

Para dar sua opinido, utilize uma escala de 0 a 6, conforme abaixo:

0 1 2 3 4 5 6
Nada Importante Extremamente
Importante Importante

Lembre-se de que quanto mais préximo do 6 mais importante é o valor.
Marque com um “X” o nimero escolhido para cada um dos aspectos - Real e
Desejavel - na coluna correspondente.

Nao ha

resposta certa ou errada. Responda de acordo com o0 seu

entendimento e interpretacdo. Ndo deixe nenhum item em branco.

Agradeco a sua colaboracdo. Nao é necessario se identificar.



Item

Real

Capacidade de inovar
na organizacao.

Capacidade de
influenciar pessoas na
organizacao.

21

Capacidade de realizar
2 s tarefas sem

necessidade de

supervisdo constante.

Preocupacdo com o
cumprimento de horarios
e COMpPromissos.

22

3 Introducdo de novidades
no trabalho.

Abertura para expor
4 fJsugestdes e opinides
sobre o trabalho.

Dificuldade de alterar
o3 fregras, normas e

comportamentos na

organizacao.

Busca constante de
informacdo e novidades.

avaliacdo continuos das

companhamentos e
24
tarefas.

Continuidade de politicas
e projetos
organizacionais.

6

mbiente de
relacionamento
interorganizacional
adequado.

7 Fidelidade &
organizacao.

Complementariedade de
papéis entre
organizacoes.

26

8 Seguranca de pessoas e
bens.

[Preservacao de
9 Jcostumes vigentes da
organizacao.

Utilizacao de recursos
sem causar danos ao
meio ambiente.

27

28 Protecao ao meio
ambiente.

Tradicdo de respeito as

10 ordens.

lintercambio com outras

29 organizacdes.

11 Clima de ajuda mutua.

30 [Atuacao conjunta com
outras empresas.

Distribuicdo de poder

12 elos diversos niveis.

Tratamento proporcional

13 a0 mérito.

Oportunidades iguais
para todos os
empregados.

14

31 Procura manter praticar
consagradas

Existe preocupacédo com
32 Ja qualidade de vida dos
colaboradores

Imparcialidade nas

15 Idecis()es administrativas.

33 Esta organizacao tem
restigio

34|Para a organizagdo ser
Cortés é importante

Clima de relacionamento
amistoso entre os
empregados.

16

35 Esta organizacao
influencia a sociedade

Respeito 4s pessoas

17 com cargo de chefia.

Para a organizacao
planejar metas é
essencial

36

Respeito das regras e
18 Inormas estabelecidas
ela organizacéao.

19 Controle do servigo
executando

20 Respeito aos niveis de
autoridade.

Desejavel
21314
21314
21314
21314
21314
21314
21314
21314
21314
21314
21314
21314
21314
21314
21314
21314
21314
21314
21314
21314




Parte 2

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual.
Indiqgue o quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles.
Dé suas respostas anotando, nos espacos livres que antecedem as frases,

aquele nimero (del a 7) que melhor representa sua resposta.

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente | Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me...

Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho.

Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

Com o tipo de amizade que os meus colegas demonstram por mim.

Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

Com a maneira como esta empresa realiza promoc¢des de seu pessoal.

Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

Com o entendimento entre eu e meu chefe.

Com o meu salario comparado com os meus esfor¢os no trabalho.

Com a maneira como o meu chefe me trata.

Com a variedade de tarefas que realizo.

Com a confiangca que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

Com a capacidade profissional do meu chefe.

Parte 3

Para finalizar, preencha os seguintes dados complementares:

Idade: anos Género: 1. ( ) Masculino 2. ( ) Feminino
Escolaridade:

1. ( ) Ensino médio 2. ( ) Superior incompleto 3. ( ) Superior

4. ( ) P6s-graduacdo incompleta 5. ( ) Pés-graduacdo completa.
Estado civil:

1.( ) Casado (a)

4. ( ) Divorciado (a)

2. () Solteiro (a)
5. () Viavo (a)

3. ( ) Uniao estavel

Cargo atual:
1. () Técnico bancéario 2. ( ) Agente de Conformidade
4. ( ) Analista Pleno

6. ( ) Assessor

3. () Analista Junior
5. () Analista Sénior
7. () Consulto Interno 8. ( ) Especialista
9. ( ) Gerente Nacional 10. ( ) Gerente Operacional
11.( ) Gerente P.e Planejamento 12. ( ) Gerente de Rel. Institucional
13. ( ) Secretéaria Executiva 14. ( ) Superintendente
Tempo de servi¢co na instituicéo:

1) Entre 1 -5 anos ()

2) Entre 6 — 10 anos ( )

3) Entre 11 — 15 anos ()

4) Entre 16 — 20 anos ( )
5) Entre 21 — 25 anos ()

6) Entre 25 anos ou mais ( )

Ocupa cargo de chefia:

1.( ) Sim 2.( ) Nao



