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RESUMO

Os valores orientam as atitudes e o comportamento das pessoas e relacionam-se a diversos
aspectos da vida do individuo, como a organizacdo em que trabalha, uma vez que as
motivacOes oriundas dos valores do individuo e dos valores da empresa sdo semelhantes entre
si. Os estudos dos valores mostram que tais construtos estdo relacionados a diversos
comportamentos dentro da empresa, como satisfagdo no trabalho e absenteismo. Séao
apontadas pesquisas sobre a relacdo entre os valores pessoais e 0s valores organizacionais, as
guais revelam éareas de conflito e convergéncia entre as duas variaveis. Baseando-se nas
teorias de valores pessoais de Schwartz e de valores organizacionais de Tamayo, este estudo
visa avaliar as relacbes entre os valores pessoais dos empregados e a percepc¢do destes sobre
os valores praticados por uma organizagdo privada do ramo alimenticio. Para a realizacdo do
estudo, foi feita uma amostragem probabilistica estratificada, formada por 80 colaboradores, 0
que corresponde a 23% da populacéo total de trabalhadores da matriz da empresa em questao.
A escala adotada para medir valores pessoais foi Portrait Value Questionnaire. Para medir
valores organizacionais, foi eleito o instrumento Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais. Ap6s as analises estatisticas dos dados, verificou-se que as prioridades
axiologicas dos trabalhadores situam-se nas dimensfes autotranscendéncia e conservagéo,
enquanto os mesmos percebem que as prioridades axiologicas de sua organizacdo estdo
inseridas nas dimensfes conservacdo e autopromocdo. N&o houve conflitos axiologicos nas
correlacdes entre valores pessoais e valores organizacionais, sendo sugerida a realizagdo de
novas pesquisas para avaliar a existéncia de conflitos nas correlagdes entre 0S mesmos.

Palavras-Chave: Valores pessoais, valores organizacionais, tipos motivacionais, prioridades
axiologicas.



O cenario econdmico atual, ante as constantes oscilagbes no mercado financeiro,
aponta uma competitividade exarcerbada entre as organizagdes no mundo. Aquelas que
apresentam trabalhadores atuando em prol de seus objetivos recebem destaque na sociedade
como um todo e especificamente pelos seus clientes externos. Diante disso, é necessario que
os valores pessoais do empregado estejam de acordo com os valores da empresa em que
trabalham, pois quando ha compatibilidade entre eles, o empregado tende a apresentar
motivacao para realizar seu trabalho, acarretando no aumento da produtividade.

Schwartz & Bilsky (1987, citados por Porto & Tamayo, 2007, p.63) afirmam que 0s
valores consistem em principios ou crengas sobre comportamentos que ndo estdo limitados as
situacOes particulares, e orientam a escolha ou avaliacdo destes comportamentos, ordenando-
0s por sua importancia. A Teoria de Valores de Schwartz é aplicada tanto aos individuos,
quanto as organizagdes. No que tange as pessoas, a teoria refere-se as necessidades basicas da
existéncia humana, diferenciando os valores conforme suas motiva¢des (Schwartz, 1992,
citado por Porto & Tamayo, 2007, p. 64). Ja no nivel organizacional, os valores orientam o
comportamento dos gestores e empregados, motivando-o0s para o alcance de metas e objetivos
da empresa (Tamayo, 1999, citado por Tamayo, 2005, p.168).

Pesquisas sobre a relacdo entre os valores pessoais e 0s valores organizacionais
permitem compreender as areas de conflito e convergéncia entre as prioridades axiologicas da
organizacdo e do empregado. Em decorréncia, avaliam-se as implicagcbes dos conflitos e
convergéncias para a empresa, em relacdo aos comportamentos de absenteismo, rotatividade,
desempenho, satisfagdo no trabalho e comprometimento dos trabalhadores com a organizagéo
(Tamayo, 1996).

Segundo Tamayo (2005), as organizagOes sabem que, para alcangar suas metas de

produtividade e eficiéncia, dependem da realizacdo das metas fundamentais de seus



funcionarios. Dessa forma, destaca-se a importancia de alinhar os valores dos empregados
aos valores organizacionais.

Conforme Macédo, Pereira, Rossi & Vieira (2005), o estudo dos valores pessoais e
organizacionais é favoravel as empresas, orientando a selecdo, contratacdo e promocao dos
seus empregados, a partir dos valores priorizados pela organizagéo.

Para os estudos na area organizacional da Psicologia, Porto (2005) discorre que a
principal forma de mensurar os valores sdo 0s questionarios. Estes instrumentos, segundo a
autora, realizam o diagndstico e acompanhamento dos valores organizacionais e individuais,
de forma rapida e econdmica. De acordo com Tamayo (1996), uma das principais abordagens
de estudo dos valores organizacionais sdo analises diretas e indiretas no discurso cotidiano
dos colaboradores, ou seja, a percepcdo dos empregados em relagcdo aos valores existentes e
praticados na empresa em que trabalham.

A partir de tais questionamentos, o objetivo geral do presente estudo é analisar as
relacbes entre os valores pessoais e 0s valores organizacionais de uma empresa do ramo
alimenticio. Os objetivos especificos consistem em:

- Avaliar as prioridades axiol6gicas dos trabalhadores;

- Identificar os valores organizacionais presentes na organizacdo, segundo a percepgao

dos trabalhadores;

- Verificar as correspondéncias entre os valores pessoais e 0s valores organizacionais;

- Investigar as congruéncias entre os valores pessoais € 0s valores organizacionais;

- Verificar se ha diferenca nos valores pessoais e nos valores organizacionais em
funcdo dos dados demogréaficos (género e escolaridade) e funcionais (cargo de
chefia).

Baseando-se nos objetivos propostos, este estudo é composto por seis capitulos, incluindo

esta introducdo. O primeiro capitulo explica o referencial tedrico do estudo, abordando os



temas de valores pessoais e suas escalas, valores organizacionais e suas escalas, e estudos
sobre a relagdo entre valores pessoais e organizacionais no pais. O segundo capitulo apresenta
a metodologia da pesquisa, contendo explicacbes sobre: a organizagdo, a amostra, 0S
instrumentos e procedimentos utilizados, bem como as analises de dados. O terceiro capitulo
refere-se aos resultados obtidos, enquanto o quarto capitulo propde uma discussdo acerca dos
resultados a luz da teoria. O ultimo capitulo aponta conclusdes para esta pesquisa. Referéncias

e anexos sdo considerados a parte dos seis capitulos.



Capitulo 1: Referencial Teorico

1.1 Teoria dos Valores Pessoais

Os valores orientam as atitudes e 0 comportamento das pessoas e podem relacionar-se
a aspectos especificos da vida do individuo. Em razdo disto, o estudo dos valores interessa a
diferentes areas do conhecimento. O psiclogo Rokeach (1968, 1969, citado por Tamayo,
2007, p.7) define um sistema de valores como uma classificacdo de valores por uma ordem,
dispondo-os hierarquicamente, ao longo de um continuo de importancia. O pesquisador ainda
classifica os valores em terminais e instrumentais. A primeira categoria representa as grandes
metas do individuo e suas necessidades imediatas, enquanto a segunda categoria refere-se aos
modos de conduta, de moral ou de competéncia para atingir tais metas (1973, citado por
Resende & Fernandes & Cruz, 2005).

Para os psicGlogos Schwartz & Bilsky (1987, citados por Porto & Tamayo, 2007,
p.63) os valores constituem em: (a) principios ou crengas, (b) sobre comportamentos ou
estados de existéncia, (c) que transcendem situacdes especificas, (d) que guiam a selecdo ou
avaliacdo de comportamentos ou eventos e (e) que sdo ordenados por sua importancia. Ainda
segundo esses autores, 0s valores podem ser caracterizados como representacdes cognitivas
das seguintes necessidades: biologia do organismo, interacdo social, a fim de regular as
relacdes interpessoais e socioinstitucionais, visando o bem-estar e a sobrevivéncia do grupo.
Tais necessidades abrangem requisitos basicos a existé ncia humana, sendo reconhecidas entre
as diferentes culturas.

Uma das teorias de valores humanos mais utilizada, por englobar a relagdo entre
valores e comportamentos, é a teoria de Schwartz (1992). Ela caracteriza os valores, de
acordo com o0s seguintes preceitos: a) valores sdo crengas, ou seja, sdo ligados as emocdes e

podem provocar sentimentos positivos ou negativos no individuo; b) valores sdo um construto



motivacional, representando objetivos desejaveis que as pessoas buscam obter; c) valores
ultrapassam situacOes e acGes especificas, o que os difere das normas e atitudes; d) valores
norteiam a selecdo e avaliagdo de agGes, politicas, pessoas e eventos, funcionando como
padrdo e critério; e) os valores sdo organizados pelo grau de importancia perante os demais,
constituindo um sistema organizado pela prioridade axiol6gica particular de cada individuo,
ou seja, a importancia relativa dada a cada tipo motivacional. Esta teoria é de grande
relevancia tedrica e pratica, o que justifica a escolha da mesma para este trabalho.

ApoOs revisar a estrutura elaborada em parceria com Bilsky (1987, 1990, citado por
Porto & Tamayo, 2007, p.64), Schwartz (1992, citado por Porto & Tamayo, 2007, p. 64)
apresentou uma tipologia universal de valores, a partir da literatura sobre as necessidades
basicas a existéncia humana citadas previamente, em que os valores diferem-se entre si por
expressarem tipos de motivagdo variados. Estes valores sdo agrupados em 10 tipos
motivacionais (ver Quadro 1): autodeterminagéo, estimulagdo, hedonismo, realizacdo, poder,
seguranca, conformidade, tradi¢do, benevoléncia, universalismo. Tais tipos motivacionais
foram confirmados em mais de 60 paises (Schwartz, Melech, Lehmann, Burgess, Harris &
Owens, 2001), por meio da aplicagdo do SVS (Schwartz Value Survey), instrumento este
desenvolvido por Schwartz, para verificar a validade de sua teoria.

Para o pesquisador, a autodeterminagéo define-se pelo objetivo de pensamento e acéo
independente. A estimulacdo caracteriza-se pela excitacdo, novidade, desafio na vida. O
hedonismo baseia-se no prazer ou gratificacdo sensual. A realizacdo envolve sucesso pessoal,
por meio de demonstracdo de competéncia, segundo padrdes sociais. O poder compreende em
status social e prestigio, controle ou dominio sobre pessoas e bens materiais (Schwartz,

2005a).



Quadro 1: Tipos motivacionais de valores de Schwartz (1992)

Tipos Metas
Hedonismo Prazer e gratificacdo sensual para si mesmo.
Realizagéo Sucesso pessoal obtido através de demonstracéo

de competéncia.

Poder social Controle sobre as pessoas e 0S recursos,
prestigio.

Autodeterminacao Independéncia de pensamento, agdo e opc¢éo.

Estimulacéo Excitagdo, novidade, mudanca, desafio.

Conformidade Controle de impulsos e agdes que podem

violar normas sociais ou prejudicar os outros.

Tradigdo Respeito e aceitacdo dos ideais e costumes
da sociedade.

Benevoléncia Promocéo do bem-estar das pessoas intimas.

Seguranca Integridade pessoal, estabilidade da
sociedade, do relacionamento e de si mesmo.

Universalismo Tolerancia, compreens&o e promogdo do bem-
estar de todos e da natureza.

Os tipos motivacionais realizagcdo e poder possuem um enfoque na estima social.
Sobre eles, Schwartz (2005a) discorre que:

(...) valores de realizacdo (por exemplo, bem-sucedido, ambicioso) enfatizam a

demonstracdo ativa de performance bem-sucedida em interagbes concretas, enquanto

os valores de poder (por exemplo, autoridade e salde) enfatizam a consecugdo ou

manutencdo de uma posicdo dominante dentro do sistema social mais geral (p. 25).

O tipo motivacional seguranca abrange a seguranca, harmonia e estabilidade da
sociedade, dos relacionamentos e do préprio individuo. A conformidade revela a limitacdo de
acles, inclinacbes e impulsos que tendem a incomodar ou prejudicar outros, alkm de
desrespeitar as expectativas ou normas sociais. A tradicdo estd relacionada ao respeito,
compromisso e aceitacdo dos costumes e idéias culturais e/ou religiosas, particulares a cada

individuo. Tanto os valores de seguranca quanto os valores de tradi¢cdo preconizam a



subordinagdo do individuo as custas das expectativas impostas pela sociedade. Em
contrapartida, para conformidade, o objeto de subordinacdo sdo as pessoas com as quais 0
individuo relaciona-se com certa freqiéncia. Enquanto para a tradicdo, o objeto de
subordinacdo pertence a um campo mais abstrato, como no caso das idéias e costumes
religiosos e culturais (Schwartz, 2005a).

Ainda segundo o autor, a benevoléncia refere-se a preservacéo e ao fortalecimento do
bem-estar das pessoas com quem o individuo estabelece contato freqlentemente. Este tipo
motivacional, aliado ao de conformidade, visa relacbes sociais de cooperagédo e suporte. Na
benevoléncia, 0 comportamento € motivado internamente e na conformidade, como forma de
evitar resultados negativos. Por dltimo, o universalismo aborda a compreensdo, 0
agradecimento, a tolerancia e a protecdo do bem-estar de todas as pessoas e da natureza
(Schwartz, 2005a).

A partir da Teoria de Valores de Schwartz, forma-se uma estrutura dinamica
relacionando os 10 tipos motivacionais (ver Figura 1). Pode-se observar que alguns pares de
tipos motivacionais estdo em lados opostos (exemplo: estimulacdo e tradigdo), a0 mesmo
tempo em que outros pares sdo complementares (exemplo: tradi¢cdo e conformidade). Notam-
se, também, duas dimensdes bipolares, agrupando os tipos motivacionais incongruentes. Estas
sd0: abertura @ mudanca versus conservacgdo, e autopromocao versus autotranscendéncia.

Schwartz (2005b) considera as circunstancias da vida como mediadores para o
reconhecimento de tipos motivacionais ou valores como mais ou menos importantes para a
pessoa. Desta forma, o autor & Bardi (1997, citados por Schwartz, 2005b, p.69) afirmam que
as pessoas adaptam seus valores, dependendo das circunstancias, atribuindo importdnciaa um

valor, mediante a facilidade de obtencdo ou blogueio & expressdo do mesmo.
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Figura 1: Estrutura circular dos valores ilustrando conflito e congruéncia entre os tipos
motivacionais (Schwartz, 1992)

Segundo Schwartz (2005b), caracteristicas do individuo, tais como idade, educagéo e
género muitas vezes direcionam as circunstancias de vida a serem experimentadas por ele.
Desse modo, variagfes nas caracteristicas do individuo indicam diferengas nas circunstancias
de vida, as quais interferem nas prioridades axiol6gicas.

As variaveis educacdo e género sdo analisadas pelo autor como antecedentes das
prioridades axiologicas dos individuos. A variavel educacdo relaciona-se mais positivamente
como tipo motivacional autodeterminacdo e mais negativamente com conformidade, tradicdo
e seguranca, ou seja, quanto maior for o grau de escolaridade da pessoa, maior serd a
probabilidade de vivenciar liberdade de acdo, solucdo de problemas complexos e
encorajamento de flexibilidade intelectual. Estas situaces sdo vistas por Kohn & Schooler
(1987, citados por Schwartz, 2005b, p.70) como incitadores dos valores de autodeterminacéao
e inibidores de conformidade e tradicdo.

A correlacdo negativa entre educacdo e seguranca é explicada por Schwartz (2005b),

uma vez que a educagdo disponibiliza conhecimentos e habilidades que proporcionam ao



individuo confianca e eficiéncia para enfrentar incertezas, ajudando-o a encontrar empregos
mais seguros em termos financeiros.

Em relacdo ao género, mulheres e homens tendem a priorizar diferentes valores
pessoais. As mulheres privilegiam mais que os homens a benevoléncia e os homens, por sua
vez, buscam mais o poder, realizagéo e estimulagcdo do que as mulheres (Schwartz, 2005b).

Neste topico, foi apresentada a definicdo de valores, além de apontar os principais
pressupostos da Teoria de Valores de Schwartz. Tal teoria serd utilizada no estudo,
delimitando a primeira variavel da pesquisa: valores pessoais. Na secdo seguinte, s&o

apresentadas as escalas de valores pessoais existentes no pais.

1.2 Escala de Valores Pessoais Validadas no Brasil

De acordo com Porto (2005), os valores sdo mensurados, usualmente, através de
deducgdes a respeito do comportamento das pessoas, sendo a elas questionado quais valores
permeiam a sua conduta. Outro meio de medir os valores compreende aplicar questionarios,
contendo listas de valores, para serem avaliados por um determinado nimero de pessoas. Os
questionarios representam a principal forma de mensuracdo dos valores nos estudos realizados
no campo da Psicologia. Na area organizacional da Psicologia, os questionarios tornam-se
instrumentos de extrema importancia, para realizar, de forma répida e econémica, o
diagnostico e acompanhamento dos valores organizacionais e dos individuais. Dessa forma,
os resultados apresentados nesses questionadrios repercutem na gestdo da cultura
organizacional, nas politicas e acbes organizacionais e na elaboracdo de acdes ligadas a
motivacao dos funcionarios. A partir de tais constatacdes, optou-se pelo uso do questionario,

para medir os valores no presente estudo.
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Apos fazer revisdo de literatura, destacaram-se duas escalas, validadas no pais, para
avaliar as prioridades axiologicas em geral, a saber: Inventéario de Valores de Schwartz (SVS)
e Portrait Value Questionnaire (PVQ).

O Inventario de Valores de Schwartz (Schwartz Value Survey - SVS), também
denominado de Inventario de Valores Individuais (IVI), validado no Brasil por Tamayo &
Schwartz (1993), é um instrumento comumente utilizado para medir os valores pessoais,
avaliando os 10 tipos motivacionais e a espiritualidade. Este instrumento é composto,
originalmente, por 56 itens, os quais expressam objetivos motivacionais especificos ou
multiplos objetivos. Os valores dividem-se em terminais e instrumentais, conforme a teoria de
Rokeach (1973, citado por Resende, Fernandes & Cruz, 2005). Para cada item, hd uma frase
explanatoria, a fim de delimitar seu significado. O respondente deve avaliar cada item por sua
Importancia, como um “principio orientador em minha vida”, obedecendo a uma escala de 7 a
-1, em que 7 equivale a “suprema importancia”; 6 representa “muito importante”; 5 e 4 nao
sdo denominados; 3 significa “importante”, 2 ¢ 1 ndo sdo denominados; O equivale a “ ndo
importante” e -1 representa “oposto aos meus valores™.

O SVS foi aplicado em 210 amostras de 67 paises, obtendo um total de 64.271
participantes. A composicao dos grupos foi de diferentes regides geograficas, lingua, religido,
idade, género e ocupacao.

Sendo uma medida com alto grau de abstracdo, foi necesséria a elaboracdo de outro
questionario, Portrait Value Questionnaire (PVQ), para avaliar os valores pessoais em grupos
de pessoas de baixa instrumentalizacdo intelectual ou de culturas que ndo estimulam o
pensamento abstrato. Schwartz & colaboradores (2001) desenvolveram este questionario, com
intuito de tornarem-no mais concreto, menos complexo cognitivamente e de validar a Teoria

dos Valores Pessoais por meio de outra medida.
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Os 10 tipos motivacionais de Schwartz foram incorporados aos sete fatores do PVQ.
Sdo eles: universalismo/benevoléncia, hedonismo/autodeterminacdo, seguranca, estimulacéo,
conformidade, tradicdo e poder/realizacdo. Para o presente estudo, a composicdo de fatores
para os itens deste instrumento baseou-se na pesquisa dos autores Rangel & colaboradores
(2007). A composicéo dos fatores validada por Porto (2007) apenas sofreu duas alteragdes por
Rangel & colaboradores (2007), sendo os itens 1 e 5 enquadrados respectivamente nos
fatores: estimulacdo e seguranca, os quais, anteriormente, ndo eram classificados em qualquer
tipo motivacional.

A versdo em portugués do PVQ contém retratos verbais de 40 pessoas que descrevem
as metas e desejos de cada uma, referentes a importancia de um valor. O respondente deve
avaliar nas descricGes a semelhanca de cada pessoa consigo (“quanto essa pessoa se parece
comigo”), de acordo coma escala a seguir: ndo se parece nada comigo, ndo se parece comigo,
Se parece mais ou menos comigo, se parece comigo ou se parece muito comigo. Dessa forma,
os valores dos respondentes sdo obtidos pela comparacdo com as descri¢Ges do questionario.

As descrigdes foram construidas a partir de: definicbes do SVS com modificacBes dos
termos; parafrases dos itens do SVS; reedicdo de uma forma concreta de termos ou frases do
SVS. O PVQ foi aplicado em 5.870 italianos, por telefone, 3.493 sul-africanos,
presencialmente e 840 criancas de Uganda, por meio de questionarios. No Brasil, sua verséo
traduzida foiaplicada em 614 brasileiros com grau de escolaridade inferior ao ensino médio.

O instrumento de valores pessoais eleito para aplicacio na empresa Comissaria Area
Brasilia (CAB) foi o PVQ, visto que uma grande parte dos colaboradores do setor mais
representativo da empresa (Setor de Handling - SEHAN) possui apenas ensino fundamental
completo e tal instrumento ja havia sido aplicado em pessoas no Brasil com um nivel de

ensino equivalente. Soma-se a esta justificativa, a caracterizacdo da empresa, que atende o
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ramo alimenticio (catering aéreo, restaurantes e lanchonetes), portanto ndo instigaria seus
colaboradores a pensar de forma abstrata.

Ap0s apresentar as escalas de valores pessoais existentes no pais e justificar a escolha
da medida a ser usada na pesquisa, 0 topico seguinte consiste em apresentar a outra variavel

do estudo, valores organizacionais.

1.3 Teoria dos Valores Organizacionais

Estudos de Tamayo (2005) mostraram que os valores de uma organizacdo séo
introduzidos por pessoas, sejam elas, fundador, membros importantes ou conjunto de
colaboradores. Os valores destas pessoas existem antes da formacdo de uma organizacdo,
acompanhado-as durante a vida, constituindo suas metas, selecionando o que é bom para cada
uma delas, para cada grupo, para a sociedade. Portanto, os valores orientam as atitudes e o
comportamento das pessoas, relacionando-se a aspectos especificos de suas vidas. Uma vez
que o trabalho e a organizacdo sdo conferidos como dimensfes da vida de uma pessoa, 0s
valores organizacionais podem ser considerados, segundo Tamayo (1996), como uma
subcategoria do universo axioldgico dos valores pessoais.

Além disso, o autor discorre que o0s valores sdo apreciados como componentes
essenciais a organizagdo, bem como os papéis e as normas. Estes trés elementos definem e
norteiam o funcionamento da empresa. Os papéis sdo elementos discriminadores que
diferenciam os individuos, a partir dos cargos e funcdes aferidos a eles na empresa. Por outro
lado, as normas e valores sdo elementos integradores, pois sdo compartilhados por todos, ou
por grande parte dos membros da empresa (Tamayo, 1996).

Os valores organizacionais podem ser conceituados como: (...) principios ou crengas,

organizados hierarquicamente, relativos a metas organizacionais desejaveis que orientam a
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vida da empresa e estdo ao servico de interesses individuais, coletivos ou mistos (Tamayo,
1996, p. 164).

As motivagdes provenientes dos valores organizacionais e valores pessoais, bem como
a estruturas destes valores, sdo semelhantes entre si. Ha uma estreita relacdo entre o
desenvolvimento de valores organizacionais e as exigéncias internas e externas da
organizacdo. Na maioria das vezes, as exigéncias internas originam-se das necessidades e
motivacOes de seus membros. Estes, por sua vez, definem as necessidades externas da
organizacdo como o estabelecimento de critérios para satisfacdo dos clientes com os produtos
e/ou servigos (Tamayo, 2005).

Tamayo & Gondim (1996, citados por Tamayo, 1996, p.164) ressaltam os seguintes
aspectos dos valores organizacionais: cognitivo, motivacional, hierarquico e funcional. O
aspecto cognitivo consiste nas crencas a respeito do que é aceito ou ndo na empresa, levando a
producdo de respostas prontas para situagdes referentes ao ambiente organizacional e, dessa
forma, funcionando como “padrdes cognitivos para o julgamento e justificacdo do
comportamento de sie dos outros” (Tamayo, 1996, p. 165).

O aspecto motivacional refere-se aos interesses, desejos, metas estabelecidas por um
individuo ou grupo, como exemplo: o dono, fundador, gerente, pessoa influente na empresa,
grupo de membros da empresa. Quanto ao aspecto funcional dos valores organizacionais, a
funcdo dos mesmos é orientar a vida da empresa e nortear o comportamento dos seus
empregados. Uma vez que os comportamentos do individuo sdo influenciados pelos valores
da empresa, seus julgamentos sobre 0s comportamentos de seus colegas e eventos de trabalho
também sofrerdo influéncia desses valores. Segundo Katz & Kahn (1978, 70, citados por
Tamayo, 1996, p.166), os valores tém a fun¢do de vincular as pessoas, fazendo com que elas

permanecam dentro do sistema e exercamas fungdes que lhes foram conferidas.
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O aspecto hierarquico € explicado, fundamentalmente, pela preferéncia, ou seja, pela
distingdo entre o que tem valor e 0 que ndo tem valor. Pela importancia dada a determinado
valor, de acordo com um grau de escala. Segundo Tamayo (2007), a idéia de graus de valor,
representada em uma escala de valores ao longo de um continuo de importancia, fundamenta-
se na relacdo dos valores com tempo, missdo e objetivos da empresa, aléem do esforco
realizado pela empresa e colaboradores para o alcance das metas estabelecidas.

Nesse caso, as organizacdes buscam superar trés problemas importantes, sdo eles: a
relacéo entre o individuo e o grupo formado pela empresa; a definicdo de uma estrutura para a
empresa, com normas e papéis, por exemplo; a relagdo da empresa com o meio externo
(natural e social). As possibilidades de resposta a esses problemas encontram-se nas trés
dimensGes bipolares (ver Figura 2): autonomia versus conservacdo; hierarquia versus

igualitarismo; harmonia versus dominio.

HARMONIA IGUALITARISMO
AUTONOMIA < > CONSERVACAO
HIERARQUIA DOMINIO

Figura 2: Estrutura Tedrica dos Valores Organizacionais, ilustrando as trés dimensdes
bipolares

A dimensdo autonomia versus conservagdo apresenta, dentro do seu continuo,
possiveis solucbes para lidar com a relagdo individuo e grupo construido dentro da

organizacdo. O pdlo conservacdo engloba valores que priorizam a conservagao do status quo
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na organizacdo, a proibicdo de comportamentos desviantes das normas e tradicdes da
empresa. No polo oposto, a autonomia enfatiza valores de inovagdo, criatividade do
individuo, valorizando novas formas de pensar, agir e realizar o trabalho. Ha duas formas de
autonomia: o individualismo ou autonomia intelectual, caracterizada pelos valores de
autodeterminacdo; e o individualismo afetivo, marcado pelos valores de estimulacédo e
hedonismo.

A dimensdo hierarquia versus igualitarismo responde a definicdo da estrutura da
organizacdo, como as funcbes devem ser realizadas e as relagfes dos diversos aspectos da
empresa e seus membros. O pd6lo hierarquia garante o comprometimento dos empregados com
a missdo da empresa, constituindo como valores culturais aqueles que fortalecem a validade
da definicdo e distribuicdo hierarquica de recursos e papeéis sociais. O igualitarismo, por sua
vez, € voltado para o bem-estar do individuo e da organizacdo como um todo, resultando em
poucos niveis de autoridade e uma lideranca democréatica, a qual permite a participacdo
representativa de alguns dos membros da organizacao.

A forma como a organizagao opta relacionar-se com o meio natural e social encontra-
se em um continuo que abrange, desde o p6lo dominio, até o extremo oposto, o pdlo
harmonia. A empresa que se situa no pélo dominio busca sua afirmacdo, na tentativa de
dominar os recursos materiais, 0 mercado, a tecnologia e 0 conhecimento que envolve sua
area de atuacdo. Enquanto a empresa predominante no pdélo da harmonia busca o
desenvolvimento e sucesso, por meio de uma interacdo ndo-conflitante com a natureza e
outras empresas.

Tamayo, Mendes & Paz (2000) discorrem sobre duas abordagens que propdem o
estudo dos valores organizacionais. A primeira abordagem refere-se a investigagdo dos

documentos oficiais da empresa e do discurso formal de diretores e gerentes da mesma. Uma
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critica a esta abordagem é que muitas vezes os valores registrados nos documentos oficiais da
empresa sdo incompativeis com os valores realizados na pratica.

A segunda forma de estudo dos valores organizacionais, proposta pelos autores,
implica na utilizacdo da média dos valores individuais dos colaboradores da empresa, como
estimativa dos valores organizacionais. Um aspecto desfavoravel a esta abordagem diz
respeito a existéncia de variagbes entre os valores pessoais do empregado e os valores
organizacionais, que, por sua vez, ndo representariam de forma fiel os valores da organizacdo
(Tamayo, Mendes & Paz, 2000).

Ha uma terceira abordagem, diferente daquela utilizada pelos autores mencionados
acima, a qual foi proposta anteriormente por Tamayo (1996). Tal abordagem estuda os valores
organizacionais, a partir da percepcdo dos empregados em relacdo aos valores existentes e
praticados na empresa em que trabalham. Para tanto, observam-se analises diretas e indiretas
no discurso cotidiano dos colaboradores sobre os valores de sua empresa (Tamayo, 1996). De
acordo com o autor, os colaboradores possuem uma visdo relativamente nitida dos valores
preponderantes em sua organizagdo. Estudar os valores organizacionais, a partir dessa
abordagem, diferencia-se das demais por estuda-los a partir do olhar dos empregados, vistos
como observadores internos da organizacdo. Esta abordagem avalia quantitativamente os
valores, por meio de questionarios objetivos, identificando quais valores sdo compartilhados
na organizagdo como um todo ou apenas em setores.

No topico seguinte, sdo descritos 0s instrumentos existentes no pais para mensuracao

de valores organizacionais.
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1.4 Escala de Valores Organizacionais Validadas no Brasil

Ao explorar estudos sobre escalas de valores organizacionais, foram encontradas trés
escalas validadas no pais, sendo estas: Escala de Valores Organizacionais (EVO), Inventario
de Valores Organizacionais (IVO) e Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO).

A Escala de Valores Organizacionais (EVO), proposta por Tamayo & Gondim (1996),
¢ formada por itens resultantes de um levantamento em empresas publicas e privadas a
respeito dos valores de seus empregados. No referido levantamento, os empregados foram
solicitados a relacionar cinco valores primordiais da empresa em que trabalham. Obteve-se
uma lista de 565 valores, posteriormente reduzidos a 48. Estes 48 valores, dispostos
aleatoriamente, formaram os itens do EVO. Foi utilizada uma escala de 0 a 6, em que quanto
maior 0 numero, mais importante o valor para a organizacdo. Combinada a esta escala,
utilizaram-se os numeros -1 e 7, representando, respectivamente: o valor oposto a vida da
organizacdo e o valor de extrema importancia para a mesma.

O EVO foi validado por meio da aplicagdo de questionarios em 537 empregados,
oriundos de 16 empresas publicas e privadas. Apos a analise dos resultados, os valores foram
agrupados em cinco fatores: eficdcia/eficiéncia, interacdo no trabalho, gestdo, inovacdo e
respeito ao servidor. O instrumento possui validade e precisdo, devido aos seus parametros
psicomeétricos, sendo relevante tanto em nivel macro ou organizacional, como em nivel micro
ou individual.

Tamayo, Mendes & Paz (2000) desenvolveram e validaram o Inventario de Valores
Organizacionais (IVO). O objetivo deste instrumento é avaliar a percepcdo dos empregados
sobre os valores praticados pela sua empresa e valores que gostariam que sua empresa
priorizasse. Os autores basearam-se na escala previamente desenvolvida e validada por
Tamayo & Gondim (1996, citados por Porto, 2005, p. 114), contendo 48 valores

representativos dos valores organizacionais. Entretanto Tamayo, Mendes & Paz (2000)
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destacaram que alguns tipos motivacionais apresentados na teoria estavam representados
insuficientemente e propuseram o aperfeicoamento na medida de valores organizacionais,
através de uma abordagem tedrica.

As trés dimensdes - autonomia versus conservacdo, hierarquia versus igualitarismo,
harmonia versus dominio - constituem a base tedrica principal para a construgdao do Inventario
de Valores Organizacionais (IVO). Desta forma, o IVO é composto por 36 itens que
descrevem caracteristicas que englobam diversos valores organizacionais, tais como:
conservacgdo, caracterizado, por exemplo, pela fidelidade a organizacdo; e autonomia,
avaliada, por exemplo, pela capacidade de inovar na organizacdo. Cada item deve ser
avaliado, de acordo com uma escala que varia de 0 a 6, sendo que o valor zero significa nada
importante e o valor seis, extremamente importante. A escala é respondida tanto para a
situacdo real da empresa quanto para a situacdo desejavel da mesma, ambas percebidas pelo
trabalhador. Este instrumento foi aplicado em 1.010 empregados de cinco organizagdes, e 0S
resultados da validacdo apoiaram a estrutura tedrica desenvolvida, indicando esta escala para
pesquisas e diagnosticos relacionados aos componentes da cultura organizacional.

Da mesma forma que o instrumento Portrait Value Questionnaire (PVQ), utilizado
para medir valores pessoais, 0 Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO)
possibilita sua aplicacdo em pessoas com nivel mais baixo de instrumentalizacdo. O IPVO foi
elaborado por Oliveira & Tamayo (2004), a partir da estrutura dos valores pessoais e contém
48 descricdes de perfis de empresas, distribuidas em oito fatores: realizacdo, conformidade,
dominio, bem-estar do empregado, tradicdo, prestigio, autonomia, preocupacdo com a
coletividade. Observa-se, na Tabela 1, a correspondéncia destes fatores as 10 motivacdes
pessoais, as metas organizacionais e o coeficiente alpha. Este ultimo mede a confiabilidade do
fator, sendo que os valores: acima de 0,70 sdo considerados razodveis; acima de 0,80 sdo

satisfatorios e superiores a 0,90 sdo avaliados como excelentes.
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As descricOes de perfis de empresas devem ser respondidas por uma escala nominal,
que abrange desde “é¢ muito parecida com minha organizagdo”, até “ndo se parece nada com
minha organizagdo”. As afirmativas referem-se aos fatores: realizagdo, conformidade,

dominio, bem-estar do empregado, tradicdo, prestigio, autonomia, preocupacdo com a

coletividade. Este instrumento foi aplicado em 833 funcionarios de empresas publicas e

privadas.

Tabela 1: Fatores do IPVO, tipos motivacionais, metas organizacionais e coeficientes alpha

Fatores Correspondéncia Metas Alpha
Autonomia Autodeterminacdo  Oferecer desafios e variedade no trabalho, estimular a 0,87
Estimulacéo curiosidade, a criatividade e a inovagao.

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

Realizagédo Realizagédo Valorizar a competéncia e o sucesso dos trabalhadores. 0,80

Dominio Poder Obter lucros, ser competitiva e dominar o mercado. 0,80

Prestigio Poder Ter prestigio, ser conhecida e ad mirada por todos, oferecer 0,81
produtos e servigos satisfatorios para os clientes.

Tradigdo Tradigdo Manter a tradi¢do e respeitar os costumes da organizagao. 0,75

Conformidade Conformidade Promover a correcdo, a cortesia e as boas maneiras no 0,75
trabalho e o respeito as normas da organizag&o.

Preocupacdo coma Benevoléncia Promover a justica e a igualdade na organizacdo, bem 0,86

Coletividade Universalismo

como a tolerancia, a sinceridade e a honestidade.

Como resultado da analise do instrumento, observa-se que dos 10 tipos motivacionais

referidos na Teoria de Valores Pessoais de Schwartz, apenas o tipo motivacional seguranca
ndo foi contemplado. Contudo, os oito fatores do IPVO representam, adequadamente nove
tipos motivacionais da teoria. Este instrumento vincula-se tanto a Teoria de Valores de
Schwartz, bem como a Teoria de Valores Organizacionais de Tamayo, sendo indicado,
portanto, seu uso.

A escala de valores organizacionais utilizada para a pesquisa na Comissaria Aérea

Brasilia (CAB) corresponde ao IPVO e sua escolha explica-se por ser um instrumento
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acessivel as pessoas com nivel de escolaridade mais baixo, conforme foi explicado no topico
1.2 deste capitulo, emrelacdo a elei¢do do PVQ como instrumento de valores pessoais.

Neste topico, foram descritos os instrumentos existentes no pais, para mensuracao de
valores organizacionais, aléem de justificar a escolha do instrumento a ser aplicado na
pesquisa. Uma vez definidas as varidveis do estudo como valores pessoais e valores
organizacionais, o proximo tépico delineia pesquisas ja feitas no Brasil sobre a relagdo de tais

variaveis.

1.5 Estudos sobre a relacé@o entre Valores Pessoais e Organizacionais no Brasil

Foram investigados estudos empiricos sobre a relacdo entre os valores pessoais e
valores organizacionais, baseados na Teoria de Valores Pessoais de Schwartz e Teoria de
Valores Organizacionais de Tamayo. Para tal levantamento, foi utilizado como critério:
artigos cientificos publicados em revistas de Administracdo e de Psicologia do pais. Foram
encontradas duas pesquisas sobre o tema.

A primeira pesquisa refere-se ao estudo de Macédo & colaboradores (2005), a respeito
dos valores pessoais dos dirigentes de trés organizacdes (publica, privada e cooperativa) € a
percepcdo dos mesmos sobre os valores organizacionais praticados em suas empresas. Estes
autores investigaram, também, a presenca de conflitos entre os valores pessoais dos dirigentes
e a percepcéo destes sobre os valores priorizados em suas organizacoes.

Para tal pesquisa, utilizou-se uma amostra de 137 participantes, ocupantes de cargos
de chefia nas empresas de atuacdo, localizadas no Estado de Goias. Os dados foram coletados
como Inventério de Valores Individuais (1V1) e Inventario de Valores Organizacionais (1VO).
Foram feitas correlagdes parciais entre as dimensdes motivacionais dos valores pessoais e as
dimensdes axiologicas dos valores organizacionais, resultando em padrfes correlacionais

distintos, em funcdo da organizacdo. As correlagdes entre os valores pessoais e
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organizacionais na empresa publica eram positivas, enquanto que, na empresa privada, as
correlagdes eram negativas, revelando a existéncia de conflitos axioldgicos.

Os resultados do estudo mostraram que existem valores relacionados com a cultura de
cada organizacdo, dependendo do setor econdmico do qual faz parte. Macédo &
colaboradores (2005) destacam que ndo é possivel afirmar que uma organizacédo, pertencendo
a um determinado setor, ira determinar os valores pessoais. Os autores concluem, todavia, que
guando os valores pessoais e 0s organizacionais sdo consonantes, ha mais chances de a pessoa
ser contratada e até mesmo receber uma promogéo dentro da organizagéo.

Macédo & colaboradores (2005) ressaltam, ainda, que na organizacdo privada, 0s
conflitos axioldgicos apresentados nas correlacdes entre os valores significam que, quanto
mais importantes eram os valores de autotranscéndencia e abertura a mudancas para 0
dirigente, menor era seu grau de percepcdo de que sua organizagdo valorizava a autonomia, o
igualitarismo e a harmonia. Tais valores podem ser preteridos pela organizagdo por esta
possuir uma natureza flexivel diante das mudancas do mercado e focar-se especificamente no
cliente externo; desta forma, colocando a parte os valores de seus empregados.

Os autores sugerem, a partir dos resultados, que trabalhadores que percebem
incongruéncias entre os valores pessoais e 0s valores organizacionais tendema ndo se motivar
para alcancarem os objetivos da empresa, acarretando um suposto decréscimo da
produtividade (Chiavenato, 2004). E suposto, também, por estes autores que os valores
adotados por uma organizacdo orientam a escolha de seus empregados, a partir da
contratacdo, até a delimitacdo de critérios de promocao para cargos de chefia.

A segunda pesquisa sobre o tema, realizada por Rangel & colaboradores (2007), teve
como objetivo analisar a relacdo entre valores pessoais e valores organizacionais, por meio de
um estudo comparativo entre quatro empresas de segmentos diversificados, como industriais e

de servicos. Para medir os valores pessoais, foi aplicado o instrumento PVQ de Schwartz &
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colaboradores (2001), validado no Brasil por Porto (2007). Ao tratar dos valores
organizacionais, a medida utilizada por estes autores foi o IPVO de Oliveira & Tamayo
(2004). Foram entregues, pessoalmente, 90 questionarios, sendo estes preenchidos na
auséncia dos pesquisadores. Destes questionarios, 53 foram devolvidos e 46 validados e
utilizados para a pesquisa.

A analise dos resultados apresentou o conjunto de prioridades axiolégicas dos valores
pessoais e dos valores organizacionais, agrupando as respostas dos empregados das quatro
empresas em questdo. Revelou-se um contraste entre valores organizacionais e pessoais, uma
vez que os respondentes, em geral, optaram por tipos motivacionais de valores pessoais da
dimensdo de autotranscendéncia, 0s quais foram benevoléncia e universalismo, e priorizaram,
ao mesmo tempo, os fatores dominio e prestigio de valores organizacionais, que fazem parte
do tipo motivacional poder (Oliveira & Tamayo, 2004). Rangel & colaboradores (2007)
discorrem que os valores referentes ao poder ddo énfase & manutencdo de uma posicdo
dominante dentro do mercado de trabalho, enquanto os valores benevoléncia e universalismo
sdo voltados para o reconhecimento da importancia da vivéncia em grupo.

Outro contraste observado pelos autores foi apresentado entre o fator bem-estar do
empregado de valores organizacionais e o fator hedonismo/autodeterminacéo, referente ao
tipo  motivacional  hedonismo de  valores pessoais. Enquanto o  fator
hedonismo/autodeterminacdo foi o segundo fator de valores pessoais priorizado entre 0s
respondentes, o fator bem-estar do empregado de valores organizacionais foi 0 menos
percebido pelos mesmos. Ha uma discordancia entre os fatores, uma vez que o fator bem-estar
do empregado caracteriza-se pela preocupacdo com a satisfagdo do empregado e sua
qualidade de vida no trabalho, correspondendo ao tipo motivacional hedonismo de valores

pessoais (Rangel & cols., 2007).
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Portanto, tal estudo identificou um desacordo entre os valores priorizados pelos
empregados (valores pessoais) e a percepgdo da ordenacdo de valores feita pelas empresas
(valores organizacionais), sugerindo uma insatisfacdo dos empregados em relacdo a empresa
que trabalham, segundo Tamayo (2005).

A partir dos resultados dos dois estudos relatados, verifica-se que eles convergem por
identificar desacordos entre os valores priorizados pelos colaboradores e os valores presentes
na organizacdo, na percepcdo dos mesmos. Contudo, apenas o estudo de Macédo &
colaboradores (2005) investigou e apontou a existéncia de conflitos axioldgicos entre os
valores pessoais e valores organizacionais. Assim, analisando os trabalhos conjuntamente,
pode-se inferir que ha dissonancias entre essas duas variaveis.

Em funcdo dos resultados agrupados nos dois estudos, é relevante investigar as
relacdes entre valores pessoais e valores organizacionais. Além disso, € necessario averiguar a
existéncia de conflitos entre tais valores. No proximo capitulo, é apresentada a metodologia

do estudo.
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Capitulo 2: Metodologia

2.1 A Organizacao

A Comissaria Aérea Brasilia (CAB) surgiu em 1971, atuando no ramo alimenticio
com catering aéreo, posteriormente abrangendo restaurantes e lanchonetes. A organizagdo é
composta por uma matriz, quatro restaurantes e uma lanchonete, além de administrar a
Comissaria Aérea de Goiania.

A CAB tem como uma de suas responsabilidades a salde de seus consumidores, uma
vez que a organizagédo lida com a manipulacdo de alimentos. A organizacdo atende a cuidados
e normas especificas em sua matriz e demais estabelecimentos, exceto um restaurante,
localizados no ambiente aeroportuario.

A partir do estudo do manual elaborado pela empresa para os novos colaboradores
admitidos, identificam-se como valores da CAB: compromisso com a qualidade de seus
produtos; constante aprimoramento; satisfacdo dos clientes, buscando o aumento da
competitividade dos seus servicos e produtos; relacionamento saudavel no ambiente de
trabalho; honestidade; ética; respeito; comprometimento; dedicacdo; pontualidade;
cooperacdo; educacéo; cordialidade, amizade.

Atualmente, a empresa possui um total de 449 colaboradores, trabalhando em sua
matriz e demais estabelecimentos. O organograma da empresa, apresentado no Anexo A,
possui seis niveis hierarquicos, destacados por cores diferentes. A empresa € composta pelos
seguintes setores, na cidade de Brasilia: Diretoria, Apoio Técnico e Operacional,
Almoxarifado e Terceiros, Cozinha Geral, Cozinha Fria, Pré-preparo, Confeitaria e Padaria,
Montagem, Limpeza, Triageme Lavagem de Material, Lavanderia, Planejamento, Financeiro,
Expedicdo de Servicos, Compras, Contabilidade, Gestdo de Pessoas, Portaria, Pessoal,

Manutencdo, Secretaria, Custos, Tecnologia da Informacgdo, Handling. Neste estudo, foram
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priorizados os setores localizados na matriz da empresa, excluindo da pesquisa, portanto, trés

restaurantes e uma lanchonete.

2.2 Amostra

A pesquisa foi aplicada a uma amostra inicial de 87 colaboradores, sendo que 80
guestionarios foram considerados validos e os restantes foram desconsiderados por
apresentarem respostas repetidas ou 10% de respostas em branco. Dessa forma, foi realizada
uma amostragem probabilistica estratificada de 80 colaboradores, correspondendo a 23% de
um total de 341 trabalhadores da organizagdo. Este total representa empregados de todos os
setores da matriz emexercicio de diferentes cargos.

A maior parcela dos participantes, equivalendo a 68,8% da amostra, é do género
masculino. Conseqiientemente, o género feminino corresponde a 31,2% da amostra. Em
relacdo ao nivel de escolaridade, é visto que: 73,8% dos participantes possuem ensino médio;
12,5% dos partcipantes possuem ensino fundamental; 13,8% dos participantes possuem
ensino superior. Esta Ultima abrange as categorias: ensino superior incompleto e completo, e
pos- graduagdo incompleta e completa.

As porcentagens de participantes casados e de participantes solteiros apresentam-se
equilibradas entre si, sendo estas, respectivamente, de 37,5% e 40%. Enquanto que a
porcentagem de colaboradores em unido estavel e a porcentagem de colaboradores
divorciados correspondema 17,5% e 3,8%, respectivamente.

A variavel referente ao tempo de servico em que o colaborador trabalha na empresa
abrange desde 1 a 21 anos, sendo que maioria dos colaboradores, representada por 47,5%,
trabalha ha 1 ano, em média, na empresa estudada.

Somente 16,3% dos colaboradores ocupam algum cargo de chefia. Os tipos de cargos

de chefia sdo distribuidos em: encarregado de setor (5%), encarregado de secdo (1,3%),
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encarregado de secdo 2 (1,3%), encarregado de secdo 3 (1,3%), diretor (1,3%), e outros

(6,3%).

2.3 Instrumento

O instrumento utilizado para a pesquisa é composto por quatro partes (ver Anexo D).
A primeira parte apresenta informagdes gerais da pesquisa e o Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido (TCLE). A segunda parte contém a versao traduzida em portugués do Portrait
Value Questionnaire (PVQ) de Schwartz & colaboradores (2001), contendo 40 descricGes de
pessoas relativas as suas metas e desejos, relacionados a importancia de um valor, sendo
contemplados os 10 tipos motivacionais da Teoria de Valores Pessoais de Schwartz.

Valores como autodeterminacao e poder sdo representados no PVQ, respectivamente,
nas afirmativas: “Pensar em novas idéias e ser criativa ¢ importante para ela. Ela gosta de
fazer coisas de maneira propria e original” e “Ser rica ¢ importante para ela. Ela quer ter
muito dinheiro e possuir coisas caras”. Ao ler cada afirmativa, deve-se responder a seguinte
pergunta: “Quanto esta pessoa se parece com vocé?” Para cada afirmativa, ha seis opcbes de
resposta: “Se parece muito comigo”; “Se parece comigo”; “Se parece mais ou menos
comigo”; “Se parece pouco comigo’; “Nado se parece comigo”; “Nao se parece nada

comigo”. O respondente deve assinalar com um “X” sua resposta, conforme a Figura 3.

Quanto esta pessoa se parece com vocé?

Se parece Se parece | Se parece Se Néo se Néo se
muito comigo mais ou parece parece parece

comigo menos pouco comigo nada
comigo comigo comigo

1) Pensar em novas idéias e ser criativa é
importante para esta pessoa. Ela gosta de
fazer coisas de maneira propria e original.

Figura 3: Modelo de preenchimento de resposta do PVQ
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Como terceira parte do instrumento, € incluso o Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO), de Oliveira & Tamayo (2004), contendo 40 das 48 descricdes de
perfis de empresas presentes na escala original. N&o foram contempladas oito descri¢bes do
instrumento original, devido a um erro durante a formatacdo do questionario, acarretando a
exclusdo de uma parte que compreende os oito itens finais deste instrumento. Estas descri¢des
representam: dois itens do fator conformidade, dois itens do fator dominio, um item do fator
bem-estar do empregado, um item do fator tradicdo, um item do fator autonomia e um item do
fator preocupacdo com a coletividade. Nao foram prejudicados os itens referentes aos fatores
realizacdo e prestigio.

As descri¢bes deste instrumento abrangem nove valores pessoais, apresentados por
oito fatores, dentre eles: autonomia e preocupacdo com a coletividade. O fator autonomia
encontra-se na descricdo: “Esta organizagdo estimula os empregados a enfrentarem desafios.
Para ela, os desafios tornam o trabalho do empregado mais interessante”. O fator preocupagao
com a coletividade apresenta-se em: “A sinceridade entre as pessoas é encorajada por esta
organizacao. Ser verdadeiro com 0s outros é importante para esta organizacao”.

Para cada uma das 40 descricdes, deve-se responder a pergunta: “Quanto esta

organizacao aqui descrita se parece com aquela em que vocé trabalha?”.

Quanto esta empresa aqui descrita se parece com aquela em que
voceé trabalha?

E muito E parecida | E mais ou E pouco Néo se Néo se
parecida comminha menos parecida parece com | parece em
comminha empresa parecida comminha minha nada com

empresa comminha empresa empresa minha
empresa empresa

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

Figura 4: Modelo de preenchimento de resposta do IPVVO
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Conforme é visto na Figura 4, para cada pergunta, ha cinco opcdes de resposta: “E
muito parecida com minha organiza¢io™; “E parecida com minha organizagdo”; “ E mais ou
menos parecida com minha organizagdo”; “E pouco parecida com minha organizagio”; “Nao
se parece com minha organiza¢do”;, ‘Nao se parece em nada com minha organizagdo”. Da
mesma forma que o PVQ , o respondente deve assinalar um “X” para a opgao escolhida .

As seis opcoes de respostas para 0 PVQ, bem como para o IPVO, correspondem a
valores de 1 a 6. Retrata-se, no Quadro 2, a correspondéncia de cada valor a uma opcéo de
resposta referente aos dois instrumentos.

Quadro 2: Correspondéncia dos valores das médias para as respostas do PVQ e IPVO
\ Valor da Média Respostas do PVQ Respostas do IPVO

3 ) Néo se parece em nada com minha
1 Né&o se parece nada comigo
empresa
2 Né&o se parece comigo N4&o se parece com minha empresa
3 Se parece pouco comigo E pouco parecida com minha empresa
] ] E mais ou menos parecida com minha
4 Se parece mais ou menos comigo
empresa
5 Se parece comigo E parecida com minha empresa
6 Se parece muito comigo E muito parecida com minha empresa

Ao final do instrumento, apresenta-se a quarta parte que requer o preenchimento de
dados pessoais do participante. Estes dados consistem em: idade, género, escolaridade, estado
civil, cargo atual na empresa, tempo de servigo na empresa, Se ocupa ou ndo cargo de chefia e

tipo de cargo de chefia.

2.4 Procedimento
Antes da aplicacdo do instrumento, foi feita sua validacdo seméantica com quatro
colaboradores de setores e cargos diferentes da empresa em questdo. A validacdo semantica

consistiu na leitura dos itens da segunda e terceira partes do instrumento pelo colaborador.
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Apos a leitura dos itens, foi solicitado ao colaborador que 0 mesmo explicasse 0 que entendeu
de cada item. Foram anotadas as dlvidas individuais, em relacdo ao significado de palavras e
frases dos itens. Ao total, foram modificados sete itens do PVQ (ver Anexo B) e seis itens do
IPVO (ver Anexo C), além da substitui¢ao da palavra “organizagdo” por “empresa” em todos
os itens deste ultimo.

Apoés as alteracBes destes itens, a validacdo seméntica foi confirmada, através da
apresentacao do instrumento modificado a dois colaboradores de cargos e setores distintos da

empresa. Resultou-se, desta etapa, a alteracdo de dois itens do PVQ (Figura 5).

Item Original Modificado
(PVQ)
11 E importante para ela tomar suas proprias | E importante para ela tomar suas proprias

decisdes sobre o que faz. Ela gosta de ser | decisdes sobre o que faz. Ela gosta de planejar e
livre para planejar e escolher suas | escolhersuas proprias atividades.
atividades

35 Contar com um governo estdvel é| Contar com um governo sem mudangas &
importante para ela. Ela se preocupa com | importante para ela. Ela se preocupa em manter
a preservacdo da ordemsocial. a ordem social do jeito que esta.

Figura 5: Itens originais e modificados do PVQ, ap0s a confirmacgéo da validagdo seméntica

Concluida a etapa de confirmacdo da validagdo semantica, iniciou-se a coleta de dados
para este trabalho. A pesquisadora esteve presente durante a aplicacdo dos questionarios,
exceto no caso de dois colaboradores que foram previamente esclarecidos sobre o
questionario pela pesquisadora e entregaram-no respondido a um dos psic6logos do Setor de
Gestdo de Pessoas da empresa.

O questionario foi aplicado de forma individual e coletiva. A primeira forma ocorreu
nas situacbes em que apenas um colaborador foi liberado do seu servigo, para responder a
pesquisa e somente quando este terminava, outro colaborador era convidado a responder o
guestionario. Houve, em determinados momentos, disponibilidade de grupos de colaboradores
serem liberados do servico ao mesmo tempo, portanto, neste caso, as instrucdes referentes ao

questionario foram dadas coletivamente e as dividas de cada colaborador, sanadas
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individualmente pela pesquisadora. O esclarecimento de itens ndo compreendidos por alguns
colaboradores foi repassado para os colaboradores subseqiientes, no momento em que era
ministrada a instrucdo inicial do questionario. A medida que os questionarios foram sendo
respondidos, solicitou-se aos participantes que 0os mesmos depositassem, individualmente,

seus questionarios em um envelope reservado para 0S mesmos.

2.5 Analise de Dados

Para a andlise dos dados, foram utilizadas estatisticas descritivas (média, moda e
desvio padrdo), estatisticas inferenciais (correlacdo e comparacdo entre médias - Teste t-
Student e ANOVA One Way). Foi utilizado o software estatistico SPSS (Statistical Package

of Social Science), versdo 14.0.
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Capitulo 3: Resultados

Neste capitulo sdo apresentadas as analises realizadas a partir dos questionarios
respondidos e validados da empresa estudada. Primeiramente sdo apresentadas as estatisticas
descritivas (média, moda e desvio padrdo) de valores pessoais e valores organizacionais.
Posteriormente, vizualizam-se as analises estatisticas inferenciais de correlagdo e comparacgdo
entre médias (teste T- Student e ANOVA One Way) para 0s valores pessoais e
organizacionais.

Barbetta (2008) define a média como a soma dos valores, dividida pelo numero de
valores observados, indicando o centro de um conjunto dos mesmos. Todavia, a média ndo
fornece informacdo sobre outros aspectos da distribuicdo. Como medida de informacéo
complementar a média, o desvio padrdo fornece dados sobre a dispersdo do conjunto de
valores em questéo.

Ao tratar das analises estatisticas inferenciais, Barbetta (2008) discorre que o termo
correlacdo representa a associacao entre duas variaveis, em que o conhecimento de uma altera
a probabilidade de algum resultado da outra. Dessa forma, o coeficiente de correlacdo é
considerado produtor de um valor numérico que descreve o quanto 0s dados de duas varidveis
se mostram associados.

Segundo Maroco & Bispo (2003), os testes paramétricos referem-se a comparacgéo de
duas ou mais médias populacionais. Barbetta (2008) afirma que, para comparacdo de duas
médias, utiliza-se o teste T- Student. Este teste é apropriado para comparar dados
guantitativos (pareados ou independentes), em termos de seus valores médios. Neste estudo, 0
teste T - Student foi empregado para amostras independentes, ou seja, grupos de elementos

distintos e independentes.
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O procedimento adequado para comparar mais de duas médias populacionais designa-
se andlise de variancia (ANOVA), sendo vista como uma generalizagdo do Teste t- Student.
Na ANOVA, as condigdes externas sdo indicadas como fatores que podem afetar ou ndo os
resultados de um estudo e para este, as condicdes apresentadas foram afetadas por apenas um
fator, sendo utilizada, portanto, a ANOVA One Way (Maroco & Bispo, 2003).

Os critérios de avaliagdo dos valores das médias sdo apresentado na Tabela 2. Para
cada intervalo de valor, existe uma interpretacdo especifica.

Tabela 2: Valores das médias e interpretacao

Valores das medias Interpretacéo
1a249 Pontos Fracos
25a3,5 Pontos Moderados
Acima de 35 Pontos Fortes

As médias interpretadas como pontos fracos revelam que o valor estd menos presente
na vida pessoal ou na empresa do respondente, enquanto as médias interpretadas como pontos
fortes significam que o valor esta mais presente na vida pessoal ou na empresa do
respondente.

Quanto aos valores dos desvios padrdo (dp), valores iguais ou abaixo de 0,98 sé&o
considerados baixos, ou seja, maior freqiéncia de respostas homogéneas, e valores acima de
0,98 sdo considerados altos com frequéncia alta de respostas heterogéneas.

Para a correlacdo dos fatores de valores pessoais e de valores organizacionais, sao
utilizados os seguintes critérios: tendo o valor da correlagéo até 0,20, a mesma € considerada
nula; sendo o valor da correlacdo de 0,21 a 0,49, esta é considerada fraca; sendo o valor da
correlacdo de 0,50 a 0,69, a mesma € considerada moderada; sendo o valor da correlacéo igual
ou superior a 0,70, esta é considerada forte.

Em relacéo ao teste T- Student e ANOVA One Way, valores de variancia (p) menores

que 0,05 indicam diferencas significativas entre as médias analisadas.
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Na Tabela 3, descrevem-se os itens do fator universalismo/benevoléncia de valores

pessoais.

Tabela 3: Fator Universalismo/Benevoléncia de Valores Pessoais

Item Media Moda DP
3) Ela acredita que é importante que todas as pessoas do mundo sejam 5,24 6 1,20
tratadas com igualdade. Ela acredita que todos deveriamter
oportunidades iguais na vida.
8) E importante para ela ouvir as pessoas que séo diferentes dela. 5,04 6 1,15
Mesmo quando ndo concorda com elas, procura entendé-las.
12) E muito importante para ela ajudar as pessoas ao seu redor. Ela 5,33 6 0,86
quer cuidar do bem-estar delas.
18) E importante para ela ser fiel a seus amigos. Ela quer se dedicar as 5,19 6 1,08
pessoas préximas de si.
19) Ela acredita firmemente que as pessoas deveriam preservar a 5,33 6 0,92
natureza. Cuidar do meio ambiente é importante para ela.
23) Ela acredita que todas as pessoas do mundo deveriamviverem 5,29 6 1,02
harmonia. Promover a paz entre todos os grupos no mundo é importante
para ela.

B 4,96 5 1,09
27) E importante para ela entender as necessidades dos outros. Ela tenta
apoiar aqueles que conhece.

5,25 6 0,94

29) Ela quer que todos sejam tratados de maneira justa, até mes mo
aqueles que ndo conhece. E importante para ela proteger os mais fracos
na sociedade. 4,69 5 1,42
40) E importante para ela se adaptar e se ajustar & natureza. Ela acredita
que as pessoas nao deveriam modificar a natureza.
Universalismo/ Benevoléncia 514 5,222 0,66

Destaca-se, na Tabela 3, que todos os itens possuem medias acima de 3,5, as quais sdo

consideradas pontos fortes. Os valores mais freqlentes de respostas para estes itens séo 5 e 6.

Os itens 12, 19, 29 obtiveram desvios padrdo abaixo de 0,98, indicando um indice maior de

homogeneidade de respostas dos participantes. Desta forma, os itens restantes possuem

desvios padrdo acima de 0,98 e maior heterogeneidade entre as respostas dos participantes. A

média total do fator universalismo/benevoléncia é considerada forte e o desvio padrdo total é

baixo.
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Sao observados na Tabela 4 os itens relacionados ao fator hedonismo/
autodeterminacéo de valores pessoais.

Tabela 4: Fator Hedonismo/Autodeterminagédo de Valores Pessoais

Item Média Moda DP

10) Ela procura todas as oportunidades para se divertir. E importante para 4,53 6 1,39
ela fazer coisas que lhe d&do prazer.

11) E importante para ela tomar suas préprias decisdes sobre o que faz. 4,49 6 1,59
Ela gosta de planejar e escolher suas prdprias atividades.

22) Ela acha que é importante demonstrar interesse pelas coisas. Ela gosta 5,06 5 0,99
de ser curiosa e tentar entender todos os tipos de coisas.

26) Aproveitar os prazeres da vida é importante para ela. Ela gosta de se 4,22 5 1,44
agradar.
34)E importante para ela ser independente. Ela gosta de contar consigo 4,38 6 1,65
mes mo.

4,28 5 1,42
37) Ela realmente quer aproveitar a vida. Divertir-se é muito importante
para ela.
Hedonismo/Autodeterminagdo 4,49 4502 0,85

Todos os itens da Tabela 4 apresentam médias consideradas fortes. Os itens 10, 11 e
34 obtiveram como maior freqiéncia de respostas o valor 6, enquanto os itens 22, 26 e 37
apresentaram o valor 5 como resposta mais freqiente dos participantes. Em relagdo aos
desvios padrdo, a totalidade dos itens possui desvios padrdo altos, indicando uma maior
heterogeneidade de respostas. A média total do fator hedonismo/autodeterminacdo é
caracterizada como forte e o desvio padrao total é baixo.

Na Tabela 5, sdo descritos os itens relacionados ao fator seguranca de valores
pessoais. Observa-se que todos os itens da tabela, exceto o item 35, apresentam médias fortes
e valores 5 e 6 como 0s mais presentes entre as respostas dos participantes. A média do item
35 é considerada fraca, apresentando o valor 2 com maior freqUéncia nos questionarios
respondidos. Apenas o item 21 apresenta desvio padrdo baixo, e os demais itens revelam
indice alto de variabilidade de respostas, ou seja, desvios padrao altos. A média total do fator

seguranca é considerada forte e desvio padréo total confere homogeneidade entre as respostas
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Tabela 5: Fator Seguranca de Valores Pessoais

Item Média Moda DP

5) E importante para ela viver em umamb iente seguro. Ela evita 4,84 6 1,34
qualquer coisa que possa colocar sua seguranga em perigo.

14) A seguranga de seu pais é muito importante paraela. Elaachaqueo 4,35 5 1,40
governo deve estar atento a ameacas de origem interna ou externa.

21) E importante para ela que as coisas estejam organizadas e limpas. 5,41 6 0,88
Ela realmente ndo gosta que as coisas estejambaguncadas.

31) Ela se esforca para ndo ficar doente. Estar saudavel é muito 5,34 6 1,02
importante para ela.

35) Contar comum governo sem mudangas é importante para ela. Ela 2,15 2 1,20
se preocupa em manter a ordem social do jeito que esta.

Seguranga 443 4,60 0,73

A Tabela 6 apresenta os itens relacionados ao fator estimulacdo de valores pessoais.
Quase a totalidade dos itens, excluindo o item 15, apresenta médias superiores a 3,5,
caracterizando-as como pontos fortes. Nos itens 1, 6 e 30 sdo encontradas maior frequéncia do
valor 5. Todos os itens apresentam indice alto de variabilidade de respostas dos sujeitos ou
seja, desvios padréo altos. A média total do fator estimulacdo é avaliada como forte e o desvio
padrdo total considerado baixo, representando elevada variabilidade entre as respostas.

Tabela 6: Fator Estimulagdo de Valores Pessoais

Item Média Moda DP

1) Pensaremnovas idéias e ser criativa € importante para esta pessoa. Ela 4,89 5 1,01
gosta de fazer coisas de maneira prdpria e original.

6) Ela acha que é importante fazer vérias coisas diferentes na vida. Ela 4,56 5 1,34
sempre procura novas coisas para experimentar.

15) Ela gosta de se arriscar. Ela esta sempre procurando aventuras. 3,18 2 1,66
30) Ela gosta de surpresas. E importante para ela ter uma vida 4,06 5 1,42
emocionante.

Estimulagéo 417 4,50 0,93

Os itens referentes ao fator conformidade de valores pessoais sdo observados na
Tabela 7. As médias de todos os itens da tabela sdo avaliadas como pontos fortes. Nos itens 7,
28, 33 e 36, apresenta-se 0 valor 6 como o valor mais freqlente entre as respostas dos

sujeitos, enquanto no item 16, o valor 5 € o mais apresentado. Somente o desvio padrdo do
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item 28 encontra-se abaixo de 0,98, indicando um baixo indice de variancia entre as respostas
dos questionarios. O fator conformidade possui média total forte e desvio padrdo total baixo.

Tabela 7: Fator Conformidade (PQ) de Valores Pessoais

Item Meédia Moda DP

7) Ela acredita que as pessoas deveriam fazer o que Ihes é mandado. Ela 4,30 6 1,56
acredita que as pessoas deveriam sempre seguir as regras, mesmo quando
ninguém esté observando.

16) E importante para ela se comportar sempre corretamente. Ela quer 4,35 5 1,67
evitar fazer qualquer coisa que as pessoas possamachar errado.

28) Ela acredita que deve sempre respeitar seus pais e os mais velhos. E 5,66 6 0,65
importante para ela ser obediente.

33) Perdoar as pessoas que lhe fizeram mal é importante para ela. Ela 4,70 6 1,44
tenta ver o que ha de bomnelas e n&o ter rancor.

36) E importante para ela ser sempre educada comos outros. Ela tenta 5,13 6 1,03
nunca incomodar ou irritar 0os outros.
Conformidade (PQ) 4,82 5,20 0,82

A Tabela 8 corresponde aos itens relacionados ao fator tradicdo de valores pessoais.

Tabela 8: Fator Tradi¢do (PQ) de Valores Pessoais

Item Média Moda DP

9) Ela acha que é importante ndo querer mais do que se tem. Ela acredita 2,75 2 1,67
que as pessoas deveriam estar satisfeitas como que tém.

20) Ser religiosa é importante para ela. Ela se esforca para seguir suas 4,58 6 1,41
crencas religiosas.

25) Ela acha que é melhor fazer as coisas de maneira tradicional. E 3,38 4 1,54
importante para ela manter os costumes que aprendeu.

38) E importante para ela ser humilde e modesta. Ela tenta ndo chamar 4,82 6 1,33
atencao das pessoas para Si.
Tradicdo (PQ) 3,87 450 0,84

Verifica-se, na Tabela 8, que somente os itens 20 e 38 sdo caracterizados por médias
fortes e apresentam com maior freqiiéncia o valor 6 nas respostas. Em contrapartida, os itens
9 e 25 revelam médias moderadas e os valores mais freqlentes nas respostas sdo,
respectivamente, 2 e 4. Todos os itens apresentam desvios padrédo altos, 0 que, por sua vez,

indica variabilidade nas respostas dos sujeitos.
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Na Tabela 9, descrevem-se os itens relacionados ao fator poder/realizacdo de valores
pessoais. Apenas 0s itens 4 e 32 da tabela apresentam médias acima de 3,5, sendo estes pontos
fortes. Observa-se, no item 4, maior freqUéncia do valor 5 e no item 32, maior freqiéncia do
valor 6. Como pontos fracos sdo apontados os itens 2 e 17, ja que ambos possuem o valor 2
com maior frequéncia.

Todos os itens relacionados ao fator poder/realizacdo apresentam desvios padréo altos,
apontando heterogeneidade no padréo de respostas dos participantes. A média total deste fator
é considerada moderada e o desvio padrao total é baixo.

Tabela 9: Fator Poder/Realizagéo de VValores Pessoais

Item Média Moda DP

2) Ser rica é importante para esta pessoa. Ela quer ter muito dinheiro e 2,39 2 1,17
possuir coisas caras.

4) E muito importante para ela demonstrar suas habilidades. Ela quer 4,48 5 1,29
que as pessoas admirem o que ela faz.

13) Ser muito bem-sucedida é importante para ela. Ela gosta de 3,20 2 1,43
impressionar as demais pessoas.

17) ) E importante para ela estar no comando e dizer aos demais o que 2,44 2 1,35
fazer. Ela quer que as pessoas fagam o que manda.

24) Ela acha que é importante ser ambiciosa. Ela quer demonstrar o 2,76 1 1,68
quanto é capaz.

32) Progredir na vida é importante para ela. Ela se empenha emfazer 4,69 6 1,46
melhor que 0s outros.

39) Ela sempre quer ser aquela a tomar decisdes. Ela gosta de liderar. 3,30 4 1,56

Poder/Realizagao 3,32 3,71 0,82

Na Tabela 10, sdo observados os itens relacionados ao fator realizacdo de valores
organizacionais. Todos os itens possuem médias acima de 3,5, sendo estas consideradas
pontos fortes. Os itens 4, 20 e 26 apresentam o valor 5 como o valor mais freqiente entre as
respostas dos sujeitos, enquanto que os valores mais freqlentes dos itens 8 e 24 sdo 0s

valores 6 e 4, respectivamente. Os desvios padrdo de todos os itens encontram-se acima de



0,98, o0 que indica maior variancia entre as respostas dos participantes

realizacdo é caracterizada como forte e o desvio padréo total é alto.

Tabela 10: Fator Realizagdo de Valores Organizacionais
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. A média total do fator

Item Media Moda DP
4) Esta empresa valoriza a competéncia. Para ela, é importante que o 3,96 5 1,61
empregado demonstre as habilidades e os conhecimentos que possui.

8) Esta empresa acha que é importante ser competente. Ela quer 4,91 6 1,35
demonstrar o quanto é capaz.

20) Nesta empresa, é importante que os empregados conhegcambem o 3,98 5 1,66
trabalho que fazem. Ela reconhece os empregados competentes.

24) Esta empresa gosta de empregados que mostramsuas habilidades. 3,71 4 1,48
Ela procura desenvolver a competéncia desses empregados.

36) Para esta empresa, planejar metas é essencial. Ela considera a 4,72 5 1,38
realizacdo das metas uma prova de sua competéncia.

Realizacdo 4725 4402 1,14

A Tabela 11 descreve os itens relacionados ao fator conformidade de valores

organizacionais.

Tabela 11: Fator Conformidade (IPVO) de Valores Organizacionais

Item Média Moda DP
11) Para esta empresa, é importante que 0s empregados se comportem 5 6 1,36
de forma educada no ambiente de trabalho. Ela acredita que as boas

maneiras devemser praticadas.

17) Esta empresa acha importante ter modelos de comportamento 4,65 5 1,23
definidos. Para ela, os empregados devemter um jeito correto de se

comportar no trabalho.

27) Esta empresa acredita que as regras sdo importantes. Para ela, 0s 5,19 6 1,02
empregados deveriam obedecé-las.

28) O respeito a hierarquia faz parte das tradigfes desta empresa. Para 4,81 5 1,18
ela, a hierarquia deve ser respeitada pelos empregados.

34) Esta empresa acredita que ser educado é importante. Para ela, as 5,04 6 1,24
boas maneiras fazem parte do relacionamento entre os empregados e

as empresas.

Conformidade (IPVO) 494 5 0,87

Todos os itens relacionados ao fator conformidade possuem médias caracterizadas

como pontos fortes. Os itens 11, 27 e 34 apresentam o valor 6 com maior frequéncia. Os itens

17 e 28 possuem maior freqUéncia do valor 5. Os desvios padrdo destes itens encontram-se
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acima de 0,98, indicando um alto indice de variabilidade de respostas dos participantes. A
média total do fator conformidade é considerada forte e o desvio padréo total € baixo.

Na Tabela 12, sdo descritos os itens relacionados ao fator dominio de valores
organizacionais.

Tabela 12: Fator Dominio de Valores Organizacionais

Item Meédia Moda DP
10) E importante para esta empresa ser rica. Ela quer ter lucros nos 5,31 6 1,12
negacios.

3,95 6 1,76

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

4,78 6 1,42
37) . Esta empresa acha importante ser competitiva. Ela quer ganhar
novos mercados.

5,29 6 0,96
39) O prazer para esta empresa é obter lucros. Ela sente-se satisfeita
guando os rendimentos superamas despesas.
Dominio 483 4502 0,95

Todos os itens da Tabela 12 apresentam médias definidas como pontos fortes e
freqUéncia elevada de respostas correspondente ao valor 6. O item 39 possui desvio padrdo de
0,96, indicando um indice razodvel de homogeneidade das respostas dos participantes. Os
demais itens possuem desvio padrdo acima de 0,98, caracterizando-os por um padrdo mais
heterogéneo de respostas. A média total do fator dominio é considerada forte e o desvio
padrdo total € baixo.

A Tabela 13 apresenta os itens relacionados ao fator bem-estar do empregado de
valores organizacionais. Apenas o item 5 da tabela aponta uma média acima de 3,5, sendo
esta média considerada como ponto forte. O valor mais freqlente deste item é o valor 4.
Tratando-se dos desvios padrao, todos os itens apresentam valores acima de 0,98, indicando
uma elevada variabilidade entre as respostas dos sujeitos. A média total deste fator é

considerada moderada e o desvio padrao total é alto.
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Tabela 13: Fator Bem-estar do Empregado de Valores Organizacionais

Item Média Moda DP

5) E muito importante, para esta empresa, ajudar seus empregados. Ela 3,79 4 1,66
deseja cuidar do bem-estar deles.

9) Esta empresa oferece oportunidades de diversao aos empregados. Ela 3,15 1 1,70
acha importante que eles tenham prazer no trabalho.

14) Nesta empresa, 0s empregados sdo recompensados. A satisfacdo 3,25 4 1,60
deles coma empresa é uma meta importante.

22) Para esta empresa, é importante manter clubes destinados ao lazer 2,65 1 1,68
dos empregados. Ela considera que a diversdo é uma parte importante da
vida do empregado.

32) Esta empresa preocupa-se coma qualidade de vida dos empregados. 3,45 3 1,64
Ela realiza projetos sociais que contribuem para o bem-estar deles.

Bem-estar do Empregado 3,25 3 1,29

Na Tabela 14, sdo descritos os itens relacionados ao fator tradicdo do IPVO de valores
organizacionais.

Tabela 14: Fator Tradi¢do (IPVO) de Valores Organizacionais

Item Média Moda DP

6) A tradicdo € uma marca desta empresa. Ela tem praticas que déo 4,62 6 1,33
continuidade aos seus costumes.

12) Esta empresa preserva 0s costumes antigos. Ela respeita a tradicdo. 4,36 6 1,47
19) Esta empresa evita mudancas. Ela prefere manter sua forma de 4,03 5 1,58
trabalhar.

4,27 4 1,28

31) Esta empresa procura manter praticas que deram certo. Ela acredita
que é importante trabalhar sempre do mesmo modo.

Tradicdo (IPVO) 431 4 093

As médias referentes a todos os itens da Tabela 14 s&o consideradas fortes. Ambos 0s
itens 6 e 12 apresentam o valor 6 como o0 mais frequente entre as respostas dos sujeitos. Os
itens 19 e 31 revelam os valores 5 e 4, respectivamente, como os mais freqlentes. Os desvios
padrdo de todos os itens encontram-se acima de 0,98, apontando um alto padrdo de
heterogeneidade de respostas. A média total do fator tradicéo é avaliada como forte e o desvio

padréo total € baixo.
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Na Tabela 15, sdo apresentados os itens relacionados ao fator prestigio de valores
organizacionais.

Tabela 15: Fator Prestigio de Valores Organizacionais

Item Meédia Moda DP
7) Esta empresa influencia outras empresas. Ela tem muito prestigio. 4,16 58 1,64
25) Esta empresa tem destaque na sociedade. Ela acha importante ser 4,50 5 1,45

admirada por todos.

33) Esta empresa tem prestigio. Ela oferece produtos e servigos que 5,15 6 1,02
sdo respeitados pelos clientes.

35) Esta empresa tem influéncia nasociedade. Ela acha importante ser 4,97 6 1,26
respeitada por todos.
Prestigio 470 475 0,99

As médias de todos os itens da Tabela 15 sdo avaliadas como pontos fortes. Assim
como o item 7 apresenta o valor 5 como o primeiro valor mais freqiente entre as respostas
dos participantes, o item 25 possui 0 valor 5 como o mais freqiente. Da mesma forma, os
itens 33 e 35 encontram o valor 6 como o mais freqiente. Todos os itens relacionados ao
fator prestigio possuem desvios padrdo acima de 0,98, apontando um alto indice de
heterogeneidade de respostas. A média total deste fator é considerada forte e o desvio padrao
total é alto.

A Tabela 16 descreve os itens relacionados ao fator autonomia de valores
organizacionais. Todos os itens da tabela, exceto os itens 1 e 23, apresentam médias acima de
3,5, sendo estas consideradas pontos fortes. O valor mais freqiente encontrado nos itens 13,
26 e 29 é 0 valor 5, enquanto que o valor com maior freqiéncia para os itens 30 e 40 é o valor
4. Paralelamente, todos os itens possuem desvios padrdo acima de 0,98, apontando um
padrdo elevado de variabilidade das respostas dos participantes. A média total do fator

autonomia € considerada forte e o desvio padrao total é alto.
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Tabela 16: Fator Autonomia de Valores Organizacionais

Item Média Moda DP

1) Esta empresa estimula os empregados a enfrentarem desafios. Para 3,44 4 1,49
ela, os desafios tornamo trabalho do empregado mais interessante.

13) Esta empresa incentiva o sucesso profissional dos empregados. Ela 3,78 5 1,76
os estimula a trabalharem de maneira competente.

23) Esta empresa valoriza empregados curiosos. Ela gosta de 3,47 42 1,54
empregados que procuramse informar a respeito do trabalho.

26) Esta empresa procura se aperfeicoar constantemente. Para ela, o 4,74 5 1,34
aperfeicoamento é uma forma de melhorar a qualidade de seus
produtos e servigos.

29) Esta empresa valoriza empregados que buscamrealizagdo no 3,93 5 1,71
trabalho. Ela reconhece quando umempregado tem objetivos
profissionais.

3,99 4 1,54
30) Para esta empresa, é importante ser criativa. Ela gosta de fazer
coisas novas.

3,55 4 1,70
40) Esta empresa deseja que o0 empregado tenha uma vida profissional
variada. Ela valoriza o empregado que temexperiéncias profissionais
diferentes.
Autonomia 3,83 4,86 1,12

A Tabela 17 apresenta os itens relacionados ao fator preocupacdo coma coletividade
de valores organizacionais. Todos os itens da tabela possuem médias consideradas pontos
fortes. O item 3 apresenta o valor 3 como o primeiro valor mais freqlente entre as respostas
dos sujeitos. Tanto o item 2, quanto o item 16 apontam a frequéncia mais elevada para o valor
5. Em relacdo aos desvios padrdo, todos os itens 0s apresentam superiores a 0,98, revelando
um alto indice de heterogeneidade de respostas. A média total do fator preocupagdo com a

coletividade caracteriza-se forte e 0 desvio padréo total é alto.
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Item Media Moda DP
2) A sinceridade entre as pessoas é encorajada por esta empresa. Ser 3,98 5 1,57
verdadeiro com os outros é importante para esta empresa.

3) Para esta empresa, todas as pessoas devemser tratadas com 3,59 3 1,71
igualdade. Na visédo dela, as pessoas merecem oportunidades iguais.

15) Esta empresa acredita no valor da honestidade. Ela honra seus 4,95 6 1,31
COMPromissos com pessoas e empresas comas quais se relaciona.

16) Para esta empresa, € importante que todas as pessoas sejam tratadas 4,20 5 1,59
de maneira justa. E importante, para ela, respeitar os direitos dos outros.

21) Esta empresa acha importante ser fiel a seus empregados e clientes. 4,86 6 1,41
Ela cumpre seus compromissos comeles.

38) Esta empresa acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer 5,13 6 1,26
situacdo. Dizer a verdade faz parte dos principios desta empresa.

Preocupagdo com a Coletividade 4,45 4383 1,10

A Tabela 18 apresenta a correlagdo dos fatores de valores pessoais entre si, dos fatores

de valores organizacionais entre si e dos fatores de valores pessoais e organizacionais

combinados. Ao analisar as correlacbes entre os fatores de valores pessoais, verifica-se que a

maior correlacdo é moderada, sendo esta entre os fatores seguranca e conformidade (r = 0,61,

p < 0,01). J& entre os fatores de valores organizacionais, destaca-se que a maior correlagéo é

considerada forte, a qual é apresentada entre os fatores realizacdo e autonomia (r = 0,78, p <

0,01).

De acordo com a analise desta tabela, a maior correlagcdo entre os fatores de valores

pessoais e 0s fatores de valores organizacionais é considerada fraca, apontada entre os fatores

poder/realizacdo de valores pessoais e tradicao de valores organizacionais (r = 0,24, p < 0,05).



Tabela 18: Correlagdo entre Valores Pessoais e Valores Organizacionais

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1.UNI 1 0,24* 0,54**  0,24* 0,51**  0,46** 0,17 0,13 -0,01 0,06 0 0,06 0,03 -0,02 0,01
2.HEDO 1 0,11 0,57** 0,01 0,06 0,51** 0,06 0,02 0,10 0,06 0,30**  -0,07 0,01 -0,01
3.SEG 1 0,13 0,61** 0,37** 021 0,14 -0,04 0,05 0,09 0,04 0,04 0,16 0,12
4.EST 1 0,12 0,08 0,48**  -0,04 -0,08 0,18 0,08 0,12 -0,10 0,06 0
5.CON1 1 0,31** 0,18 0,15 0 0,02 0,13 0,04 0,08 0,18 0,20
6.TR1 1 -0,10 0,13 0 0,03 0,06 0,04 0,10 0,10 0,05
7.POD 1 -0,02 0 0,23* 0,02 0,24* -0,01 -0,01 -0,06
8.REAL 1 0,35** 0,85 0,66**  0,24* 0,66**  0,78**  0,76**
9.CON2 1 0,37**  0,37**  0,27* 0,44**  0,35**  0,42**
10.DOM 1 -0,08 0,28* 0,33** 0,10 -0,08
11.BEM 1 0,16 0,31**  0,77**  0,71**
12TR 2 1 0,41** 0,14 0,04
13.PRE 1 0,46**  0,50**
14 AUT 1 0,75**
15.COL 1

*p<005 **p<0,01

LEGENDA:

1. UNI - Universalis mo/Benevoléncia

2. HEDO - Hedonis mo/Autodeterminacao
3. SEG — Seguranca

4. EST - Estimulacédo

5.CON 1 - Conformidade PQ

6. TR 1 - Tradigdo PQ

7.POD - Poder/Realizagédo

8. REAL - Realizacéo

9.CON 2 — Conformidade IPVO
10. DOM — Dominio

11. BEM - Bem- estar do Empregado
12. TR 2- Tradigdo IPVO

13. PRE - Prestigio

14. AUT — Autonomia
15. COL - Preocupagdo com a Coletividade
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Foi feito o teste T- Student para avaliar se existiam diferencas nos fatores de valores
pessoais, bem como nos fatores de valores organizacionais, em fungdo do género dos
participantes e da condi¢do de ocupantes, ou ndo, de um cargo de chefia. Para os fatores de
valores pessoais, verificou-se, entretanto, que ndo houve diferencas significativas para estas
varidveis. Tratando-se dos fatores de valores organizacionais, o resultado mostrou que as
diferencas foram significativas, em fungdo do género, apenas para o fator realizacdo (F =
5,40, p = 0,02), sendo a média das mulheres de 4,57 (dp = 0,78) e a média dos homens de
4,11 (dp = 1,24). Houve também diferencas significativas, em funcdo da condicdo de ocupar
ou ndo cargo de chefia, apenas para o fator preocupagdo com a coletividade (F = 4,40, p =
0,03), sendo a média para aqueles que ocupam cargo de chefia de 5 (dp = 0,68) e a média
para aqueles que ndo ocupam cargo de chefia de 4,38 (dp = 1,09).

A fim de investigar se existia diferenca nos fatores de valores organizacionais e fatores
de valores pessoais, em funcéo da escolaridade, foi realizada a analise de varidncia ANOVA
One Way. O resultado mostrou que as diferencas ndo foram significativas para os fatores de
valores organizacionais. Contudo, trés fatores de valores pessoais obtiveram diferencas
significativas para esta variavel, os quais foram: seguranca (F = 9,10, p = 0,00), conformidade
(F=4,42, p=0,01) e tradicdo (F = 7,31, p = 0,001). Sao observadas nas Tabelas 19, 20 e 21,
as médias e desvios padrdo dos fatores seguranca, conformidade e tradicéo, respectivamente.

Tabela 19: Médias e Desvios Padrdo do Fator Pessoal Seguranca, em fungdo da Escolaridade

Fator Seguranca Escolaridade Média DP
Ensino Fundamental 4,80 051
Ensino Médio 451 0,59
Ensino Superior 3,67 1,04

Total 443 0,73
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Tabela 20: Médias e Desvios Padrao do Fator Pessoal Conformidade, em funcéo da
Escolaridade

Fator Conformidade  Escolaridade Média DP
Ensino Fundamental 5,12 0,61
Ensino Médio 4,89 0,72
Ensino Superior 4,20 1,16
Total 4,82 0,82

Tabela 21: Médias e Desvios Padrdo do Fator Pessoal Tradicdo, em funcdo da Escolaridade

Fator Tradigéo Escolaridade Média DP
Ensino Fundamental 437 0,76
Ensino Médio 3,92 0,76
Ensino Superior 312 0,88
Total 3387 0,84

Observa-se, nas Tabelas 19, 20 e 21, que o fator conformidade obteve a maior média
total. As maiores médias referentes aos fatores seguranca, conformidade e tradicdo de valores
pessoais sdo aquelas dos participantes que possuem ensino fundamental. Estas médias
encontram-se acima de 3,5, sendo avaliadas como pontos fortes e os desvios padrdo destas
indicam homogeneidade de respostas.

Para facilitar a comparacao e analise dos fatores, foram agrupadas as médias e desvios
padrdo totais de cada fator de valores pessoais e valores organizacionais, 0s quais podem ser
observados na Tabela 22. Em relacdo as medias e desvios padrdo dos fatores de valores
pessoais e valores organizacionais, constata-se que o fator universalismo/benevoléncia de
valores pessoais possui a maior média e o menor desvio padrdo, sendo a média forte e o
desvio padrdo baixo. O fator bem-estar do empregado de valores organizacionais apresenta a
menor média, considerada moderada, e 0 maior desvio padrdo, avaliado como alto.

Ao restringir a analise para os valores pessoais, observa-se que todos o0s desvios

padrdo sdo baixos e todas as médias sdo fortes, exceto a média do fator poder/realizagdo.
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Paralelamente, ao analisar os fatores de valores organizacionais, verifica-se que, com excecao

do fator bem-estar do empregado, todos os fatores possuem medias fortes, sendo a maior

média a do fator conformidade. Todos os desvios padrdo destes fatores sdo altos, exceto

aqueles que correspondem aos fatores conformidade e dominio.

Tabela 22: Médias e Desvios Padrdo Totais dos Fatores de Valores Pessoais e

Organizacionais

Pessoais Médias DP  Organizacionais Médias DP
Universalismo/Benevoléncia 514 066  Conformidade IPVO 494 0,87
Conformidade PQ 482 082 Dominio 483 0,95
Hedonismo/Autodeterminacdo 449 085 Prestigio 4,70 0,99
Seguranga 443 0,73 Preocupagdo com 445 1,10
a Coletividade
Estimulacéo 417 093 Tradigdo IPVO 431 0,93
Tradicdo PQ 387 084 Realizacao 4,25 114
Poder/Realizacéo 332 082 Autonomia 3,83 112
Bem-estar do 3,25 1,29

Empregado
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Capitulo 4: Discusséo

Diante dos resultados apontados no Capitulo 1V, sdo apresentadas, neste capitulo, as
analises obtidas por meio do Portrait Value Questionnaire (PQ) e Inventario de Perfis de
Valores Organizacionais (IPVVO).

A andlise dos resultados possibilitou compreender como os empregados da empresa
estudada priorizam os valores na vida pessoal (prioridades axioldgicas) e como estes
percebem os valores priorizados pela sua empresa. Baseando-se na Teoria de Valores Pessoais
de Schwartz (1992), constatou-se que o fator de valores pessoais avaliado como mais presente
na vida dos empregados foi universalismo/benevoléncia. Este valor € central para diversos
trabalhadores, pois a analise do desvio padrdo revela valor baixo. Para eles, é importante
preservar e fortalecer o bem-estar das pessoas com as quais se relacionam, bem como ser
tolerantes e promover o bem-estar de todos e da natureza. O fator conformidade foi
considerado pelos empregados em consondncia, como o segundo fator predominante na vida
pessoal, uma vez que obteve desvio padréo baixo (dp = 0,82). Conforme Schwartz (2005a),
tal fator revela limitacdo de a¢Oes do empregado que possam prejudicar outros e desrespeitar
as expectativas ou normas da sociedade.

O fator poder/realizacdo foi avaliado como o menos prioritario para a vida do
empregado, tendo este média moderada e desvio padrdo baixo (dp = 0,82), ou seja, a maioria
dos empregados da empresa ndo considera 0s seguintes valores pessoais importantes: sucesso
pessoal, mediante a demonstracdo de competéncias exigidas socialmente, status social,
prestigio e controle sobre pessoas e bens materiais (Schwartz, 2005a). Esta avaliacdo reforca o
fato de universalismo/benevoléncia ser o fator mais relevante para a maioria dos

trabalhadores, pois os valores poder e realizacdo comp8ema dimensdo autopromocao que esta
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diametralmente oposta a dimensdo autotranscendéncia, da qual fazem parte os valores
universalismo e benevoléncia (Schwartz, 1992).

Quanto aos valores organizacionais, verifica-se que os trabalhadores compartilham a
percepcdo de que conformidade € o fator mais presente na empresa, pois 0 desvio padrdo
deste foi aceitavel (dp= 0,87). O valor organizacional conformidade indica que os empregados
percebem que sua empresa promove a corregdo, cortesia e as boas maneiras no trabalho, bem
como o respeito as normas (Oliveira & Tamayo, 2004). Ao analisar o manual da organizacéo
entregue aos novos trabalhadores admitidos, verificou-se que tais aspectos percebidos como
conformidade estdo listados como: relacionamento saudavel no ambiente de trabalho,
respeito, pontualidade, educacéo, cordialidade.

O fator dominio foi o segundo fator priorizado na empresa e concordado pela maioria
dos empregados, pois seu desvio padrdo ndo foi muito alto (dp = 0,95) Este fator corresponde,
segundo Oliveira & Tamayo (2004), ao tipo motivacional poder da Teoria de Valores de
Schwartz (1992). Assim, pode-se inferir, a partir da visdo dos empregados, que a empresa
prioriza a obtengdo de lucros, competitividade e dominio do mercado, corroborando com o
valor “satisfagdo dos clientes, buscando o aumento da competitividade dos servigcos e
produtos” registrado no manual para novos empregados da CAB.

O fator bem-estar do empregado de valores organizacionais foi apontado como o
menos relevante para a organizagdo, conforme a percepgédo dos trabalhadores, e caracterizado
por uma média moderada de 3,25. Apesar de ndo ser uma percepc¢do concordada pela maioria
dos empregados, em virtude do desvio padrao elevado (dp = 1,29), tal fator sugere que 0s
empregados compreendem que a empresa ndo prioriza a promogao da satisfagdo, bem-estar e
qualidade de vida em seu ambiente organizacional. Esta andlise fortalece a percepcdo dos
empregados do fator dominio como o segundo fator mais relevante para a organizacdo, uma

vez (que esta, sendo uma empresa privada, caracteriza-se por uma natureza flexivel, em
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virtude das mudancas do mercado e uma visdo direcionada especificamente ao cliente
externo. Dessa forma, a empresa pretere os valores de seus empregados (Macédo & cols.,
2005).

Ao comparar os valores pessoais com 0s valores organizacionais, para averiguar a
congruéncia entre 0s mesmos, notou-se que o primeiro fator priorizado de valor pessoal foi
universalismo/benevoléncia e o primeiro fator mais presente na empresa foi conformidade.
Ambos os tipos motivacionais estao situados em dimensdes proximas, sendo estas adjacentes,
(Schwartz, 1992) e, portanto, ndo apresentam conflito axiolégico. Ou seja, os valores
priorizados pelos funcionarios sdo compativeis com os valores presentes na empresa do ponto
de vista dos empregados. Também foi observada a auséncia de conflito entre o segundo fator
priorizado de valores pessoais e o primeiro de valores organizacionais, pois eles
correspondem ao mesmo tipo motivacional, conformidade (Schwartz, 1992).

Por outro lado, percebe-se um contraste entre o primeiro fator avaliado como presente
na vida do empregado e o segundo fator priorizado em sua empresa, respectivamente:
universalismo/benevoléncia e dominio. Enquanto universalismo e benevoléncia sdo tipos
motivacionais da dimensdo autotranscéndencia, o fator dominio corresponde ao tipo
motivacional poder, que faz parte da dimensdo autopromoc¢édo (Schwartz, 1992). Essas duas
dimensdes encontram-se em polos opostos, sendo incongruentes entre si.

Observa-se que o fator universalismo/benevoléncia, avaliado como o mais presente na
vida dos trabalhadores, contrapGe a percepcdo dos mesmos de que o fator bem-estar do
empregado € 0 menos presente na organizacdo. Isso porque os valores universalismo e
benevoléncia estdo na dimensdo oposta ao valor hedonismo, correspondente ao fator bem-
estar do empregado. O mesmo resultado foi encontrado por Rangel & colaboradores (2007)
no estudo comparativo entre quatro empresas de segmentos diversificados. Ao agrupar 0s

dados dos empregados de quatro organizagdes, os autores verificaram que o fator eleito como



51

0 mais presente na vida dos colaboradores foi universalismo/benevoléncia. Enquanto que o
fator avaliado como menos importante dentro das empresas pelos trabalhadores foi o bem-
estar do empregado. Tais dados possivelmente acarretaram as organizagdes: absenteismo,
rotatividade, insatisfacdo e queda do desempenho de seus empregados (Tamayo, 1996).

Ao associar os fatores de valores pessoais, verifica-se uma correlacdo moderada entre
os fatores seguranca e conformidade (r = 0,61, p < 0,01), o que reforca a Teoria de Valores
Pessoais de Schwartz (1992), em virtude de ambos os valores, seguranca e conformidade,
comporem a dimenséo conservagao.

Em relacdo aos valores organizacionais, obteve-se correlacdo forte entre os fatores
realizacdo e autonomia (r = 0,78, p < 0,01). Tal resultado consolida as congruéncias
analisadas por Schwartz (1992) entre os valores realizacdo, autodeterminagédo e estimulacéo,
estes dois Ultimos, referentes ao fator autonomia. Oliveira & Tamayo (2004) discorrem que 0
fator realizacdo representa a valorizacdo da competéncia e sucesso do empregado, sendo que
o fator autonomia caracteriza-se pela oferta de desafios e de variedade na organizacao,
estimulo a criatividade e a inovacdo. Portanto, pode-se inferir que o fator autonomia
influencia o fator realizag&o e vice-versa, visto que o fato da empresa propiciar desafios e
estimular a criatividade do colaborador interfere positivamente no reconhecimento de seu
desempenho na organizacao e no sucesso profissional.

Nota-se que a maior correlacdo entre os valores pessoais e 0s valores organizacionais
ocorreu entre o fator poder/realizacdo de valores pessoais e o fator tradicdo de valores
organizacionais. Tal correlacdo caracterizou-se como fraca (r = 0,24, p < 0,05), evidenciando
a auséncia de conflito axioldgico. Este resultado contraria o estudo de Macédo &
colaboradores (2005), o qual revelou conflitos axioldgicos generalizados, apresentando
correlacdes negativas entre os valores pessoais dos dirigentes de uma organizacao privada e a

percep¢do dos mesmos sobre 0s valores organizacionais praticados na empresa.
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Ao comparar as médias dos fatores de valores pessoais e valores organizacionais, em
funcdo do género dos trabalhadores, foram obtidas diferengas significativas apenas para o
fator realizacdo de valores organizacionais. Tendo em vista que a média de 4,57 das mulheres
foi maior que a dos homens (4,11), infere-se que o valor realizacdo € percebido pelas
mulheres como mais relevante dentro da empresa do que pelos homens, sendo meta da
realizacdo valorizar a competéncia e o sucesso dos empregados (Oliveira & Tamayo, 2004).

Ao considerar a condicdo de ocupar ou ndo cargo de chefia, apresentou-se uma
diferenca significativa apenas para o fator preocupacdo com a coletividade de valores
organizacionais. A média deste fator foi mais elevada para aqueles colaboradores que ocupam
cargo de chefia, isto pode ter ocorrido pelo fato destes trabalhadores ocuparem uma posicédo
de destaque em relacdo aos demais e, de alguma forma, terem sido escolhidos para tal
posicdo. Sendo assim, aqueles que ocupam umalto cargo acreditam que a empresa promove a
justica, e a igualdade no ambiente de trabalho, bem como tolerncia, sinceridade e
honestidade (Oliveira & Tamayo, 2004).

As médias dos fatores de valores pessoais e valores organizacionais foram avaliadas
também em funcdo da escolaridade dos trabalhadores. Diferencas significativas foram
identificadas somente para os fatores seguranca, conformidade e tradicdo de valores pessoais.
Apontam-se como as maiores medias para os trés fatores, as médias dos empregados que
possuem ensino fundamental, em detrimento dos empregados com ensino médio e superior.
Segundo Schwartz (2005b), tais diferencas podem ser explicadas visto que a variavel
educacdo relaciona-se negativamente com estes trés fatores, e positivamente com o tipo
motivacional autodeterminacdo, caracterizado pelo pensamento e acdo independentes
(Schwartz, 1992).

Kohn & Schooler (1987, citados por Schwartz, 2005b, p.70) complementam que ao

estimular a autodeterminacdo, a conformidade e tradicdo sdo enfraquecidas. Para Schwartz
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(2005b), existe correlacdo negativa entre educacdo e seguranca, uma vez que a educacao
possibilita conhecimentos e habilidades ao individuo, colaborando para a confianca e
eficiéncia do mesmo no enfrentamento das incertezas. Por outro lado, a seguranca promove a

estabilidade da sociedade, dos relacionamentos e do proprio individuo (Schwartz, 2005a).
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Capitulo 5: Concluséo

O objetivo geral deste estudo foi contemplado, uma vez que foram encontradas
relacbes entre valores pessoais e valores organizacionais. Destacou-se que o valor
conformidade foi priorizado tanto na vida pessoal do empregado quanto na empresa, de
acordo com a percepcdo dos participantes da pesquisa, refletindo em uma consonancia
axiologica. Assim, infere-se que ambos, empresa e colaboradores, priorizam a limitacdo de
acles que possam prejudicar outros e desrespeitar as expectativas ou normas da sociedade
(Schwartz, 1992).

Entretanto, houve contraste axiolégico em duas circunstancias. A primeira situacao
refere-se ao fato dos trabalhadores avaliarem o fator universalismo/benevoléncia como o mais
presente de valores pessoais, enquanto o fator dominio foi destacado como o segundo fator
mais presente de valores organizacionais. A segunda ocasido revelou-se na percep¢do dos
trabalhadores do fator bem-estar do empregado ser 0 menos relevante para a empresa, ao
mesmo tempo em que os valores universalismo e benevoléncia foram os mais priorizados
pelos mesmos.

Uma possivel explicacdo para o contraste descrito nestas duas circunstancias seria em
virtude da empresa estudada pertencer ao setor privado e ndo possuir empresas concorrentes
que realizem os mesmos servigos prestados por ela. Desta forma, o enfoque da empresa em
guestdo ndo privilegiaria a promo¢do da satisfacdo, bem-estar e qualidade de vida na
organizacdo. Tal postura contrariaria a visdo dos empregados sobre a importdncia em
preservar e fortalecer o bem-estar das pessoas com quem tém mais proximidade, além de
tolerar e promover o bem-estar de todos e da natureza.

As prioridades axioldégicas dos trabalhadores estdo distribuidas pelas dimensdes

autotranscendéncia e conservacgdo da Teoria de Schwartz (1992). Estas dimensdes, adjacentes
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entre si, definem os empregados da CAB como pessoas tolerantes, que promovem e
fortalecem o bem-estar de todos e da natureza. Ainda os definem como controladores, que
limitam as ac¢Oes transgressoras das normas da sociedade ou prejudiciais aos outros.

Os empregados percebem que as prioridades axioldgicas de sua organizagdo situam-se
nas dimensdes conservagdo e autopromocao (Schwartz, 1992). Tais prioridades percebidas na
CAB pelos empregados, caracterizam-na como uma empresa gque suscita correcdo, cortesia e
boas maneiras no trabalho, respeito as normas, competicdo, obtencéo de lucros e dominio do
mercado (Oliveira & Tamayo, 2004).

Destaca-se que ndo houve conflitos axioldgicos nas correlacbes entre valores pessoais
e valores organizacionais, uma vez que a maior correlacdo, poder/realizacdo de valores
pessoais e tradicdo de valores organizacionais, foi fraca. Entretanto, pode-se dizer que esta
correlacdo é significativa. Isto significa que, se a empresa passar a recrutar/selecionar pessoas
com alto indice de poder/realizacdo pessoal, tais pessoas entrardo em conflito com o valor
tradicdo da empresa.

Dentre as diferencas avaliadas para os valores organizacionais e para os valores
pessoais, em funcdo de dados demograficos e funcionais, sobressairam-se as de valores
pessoais, em funcdo da escolaridade dos empregados. Estas diferencas destacaram-se por
obterem respaldo de que a educacdo & um antecedente as prioridades axiologicas dos
individuos (Schwartz, 2005b). A média dos empregados com menor instrugcdo educacional foi
mais alta para fatores relacionados negativamente a educacdo: seguranca, conformidade e
tradicdo de valores pessoais.

E necessario ressaltar alguns aspectos metodologicos que favoreceram e outros que
dificultaram a obtencdo de resultados no presente estudo. Foram tomados alguns cuidados
antes e durante a aplicacdo dos questionarios. Optou-se por uma amostra representativa de

cada setor da matriz da empresa, sendo os participantes ocupantes de cargos diversificados.
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Visto que a maior parte dos empregados da empresa estudada possui baixo grau de
instrucdo, foram escolhidos instrumentos de valores pessoais e valores organizacionais de
facil entendimento. Para conferir se 0s itens dos dois instrumentos eram compreensiveis pelos
empregados, foi feita a validacdo semantica do questionario.

Posteriormente, foram feitas as aplicacdes dos questiondrios. As dulvidas dos
respondentes foram esclarecidas durante o processo. Ha apenas uma ressalva a respeito dessa
etapa: sendo a aplicacdo realizada em varios dias, a uniformizacdo dos esclarecimentos foi
prejudicada. Isso porque as respostas as davidas de alguns colaboradores eram repassadas
apenas para 0s respondentes seguintes, e ndo para os antecessores. No contexto geral,
percebe-se que estes cuidados metodoldgicos permitiram um maior nimero de questionarios
validos e resultados representativos da realidade dos participantes.

Ressalta-se uma limitacdo metodoldgica, devido ao instrumento utilizado de valores
organizacionais (IPVO) ter sido aplicado incompleto, sendo os oito itens finais deste
instrumento excluidos, em virtude de uma falha na formatacdo do questionario para a
pesquisa. Contudo, destaca-se que faltaram nos fatores do IPVO, apenas um ou dois itens,
comexcecdo dos fatores realizagdo e prestigio, os quais ndo foram comprometidos. Sugere-se
uma nova pesquisa com este instrumento completo, a fim de analisar possiveis diferencas
entre as relacGes de valores pessoais e valores organizacionais dentro da empresa.

Diante dos resultados, sugere-se que a empresa oriente a selecdo de seus empregados,
desde a admissdo até a promogdo para cargos de chefia, pelos valores priorizados dentro da
organizacdo (Macédo & cols., 2005). Recomenda-se, também, que a CAB invista em
programas de qualidade de vida no trabalho, para que, dessa forma, diminua o contraste entre
os valores universalismo e benevoléncia, priorizados pelos empregados, e o valor hedonismo,

referente ao bem-estar do empregado, preterido pela empresa.
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Tanto o presente estudo quanto a pesquisa de Rangel & colaboradores (2007)
revelaram dissonancias entre os valores pessoais e os valores organizacionais. Dessa forma,
propde-se a continuagdo deste estudo em outras empresas, para confirmacdo de que tais
dissonancias podem levar ao absenteismo, rotatividade, insatisfacdo e queda do desempenho
de seus empregados, apontados por Tamayo (1996). Uma vez que as correlagdes no estudo
em guestdo ndo revelaram conflitos axiol6gicos, conforme foi visto no estudo de Macédo &
colaboradores (2005), faz-se necessaria a realizacdo de novas pesquisas, a fim de investigar
conflitos nas correlacdes entre os valores pessoais e valores organizacionais.

Os resultados deste estudo sdo de grande relevancia para as organizagdes, pois
fornecem ferramentas as mesmas para o aumento da produtividade e eficiéncia de seus
empregados, por meio do alinhamento de metas e motivacfes pessoais com as metas da
empresa. Tal convergéncia promoveria, conseqientemente, o alcance dos objetivos
organizacionais.

Espera-se que novos estudos sejam empreendidos, a fim de esclarecer: como as
relacbes entre os valores pessoais e valores organizacionais afetam o desempenho dos

colaboradores e a obtencdo dos objetivos, pelas empresas.
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Anexo A — Organograma da Comissaria Aérea Brasilia
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Anexo B - Itens originais e modificados do PVQ apds a validagdo semantica

Itens (PVQ)

Original

Modificado

Pensar em novas idéias e ser criativa é
importante para ela. Ela gosta de fazer
coisas de maneira propria e original.

Pensar em novas idéias e ser criativa é
importante para esta pessoa. Ela gosta de
fazer coisas de maneira prépria e original.

Ser rica € importante para ela. Ela quer ter
muito dinheiro e possuir coisas caras.

Ser rica é importante para esta pessoa. Ela
quer ter muito dinheiro e possuir coisas
caras.

Ela acredita que as pessoas deveriam fazer
0 que lhes é ordenado. Ela acredita que as
pessoas deveriam sempre seguir as regras,
mes mo quando ninguém esta observando

Ela acredita que as pessoas deveriam fazer
0 que lhes é mandado. Ela acredita que as
pessoas deveriam sempre seguir as regras,
mes mo quando ninguémesta observando.

E importante para ela ouvir as pessoas que
sdo diferentes dela. Mesmo quando néo
concorda comelas, ainda quer entendé-las.

E importante para ela ouvir as pessoas que
sdo diferentes dela. Mesmo quando néo
concorda comelas, procura entendé-las.

26

Aproveitar os prazeres da vida é importante
paraela. Ela gosta de se mimar.

Aproveitar os prazeres da vida é
importante para ela. Ela gosta de se
agradar.

29

Ela quer que todos sejam tratados de
maneira justa, mesmo aqueles que ndo
conhece. E importante para ela proteger os
mais fracos na sociedade.

Ela quer que todos sejam tratados de
maneira justa, até mesmo aqueles que nao
conhece. E importante para ela proteger os
mais fracos na sociedade.

38

E importante para ela ser humilde e
modesta. Ela tenta ndo chamar atencgdo para
Si.

E importante para ela ser humilde e
modesta. Ela tenta ndo chamar atencdo
das pessoas para Si.
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Anexo C - Itens originais e modificados do IPVO apos a validacdo semantica

Itens (IPVO) Original Modificado

2 A sinceridade entre as pessoas € encorajada [ A sinceridade entre as pessoas €
por esta organizagdo. Ser verdadeiro com os | encorajada por esta empresa. Ser
outros € importante para ela. verdadeiro com os outros é importante

para esta empresa

14 Nesta organizagdo, os empregados sdo | Nesta empresa, 0s empregados sé&o
premiados. A satisfacdo deles com a | recompensados. A satisfacdo deles com a
organiza¢do é uma meta importante. empresa € uma meta importante.

25 Esta organizagdo tem prestigio na | Esta empresa tem destaque na sociedade.
sociedade. Ela acha importante ser| Ela acha importante ser admirada por
admirada por todos. todos.

30 Para esta organizacdo, € importante ser | Para esta empresa, é importante ser
criativa. Ela gosta de ser original. criativa. Ela gosta de fazer coisas novas.

31 Esta organizagdo procura manter praticas | Esta empresa procura manter praticas que
consagradas. Ela acredita que é importante | deram certo. Ela acredita que é importante
trabalhar sempre do mesmo modo. trabalhar sempre do mesmo modo.

34 Esta organizacdo acredita que a cortesia é | Esta empresa acredita que ser educado é

importante. Para ela, as boas maneiras
fazem parte do relacionamento entre o0s
empregados e as organizag0es.

importante. Para ela, as boas maneiras
fazem parte do relacionamento entre os
empregados e as empresas.
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Anexo D — Instrumento de Pesquisa

unicELUR

Centro Universitirio de Brasilia

Informagdes Gerais
Caro trabalhador (a),

Eu, Maria Nise Duarte Lledd, formanda do curso de Psicologia do Centro
Universitario de Brasilia - UniCEUB, venho convida-lo a participar desta pesquisa que esta
sendo orientada e supervisionada pela professora Heila Veiga. A pesquisa serd realizada
através do questionario a seguir e tem como objetivo principal avaliar a relacdo entre os
valores pessoais do trabalhador e os valores da empresa. O questionario é dividido em trés
partes, lembrando que em cada parte, vocé encontrara instru¢cdes para responder os itens.

A sua decisdo em participar ou ndo desta pesquisa, ndo trara nenhum tipo de
prejuizo ou desconforto a vocé. Marque abaixo se concorda ou ndo em participar da

pesquisa.
( ) Concordo ( ) Discordo

Se vocé estiver de acordo em participar desta pesquisa, por favor, responda os itens
nas proximas paginas. E importante destacar que ndo ha resposta certa ou errada, pois a

resposta para cada questao deve ser baseada em suas opinifes pessoais.

Assumo a responsabilidade de manter sigilo sobre suas respostas pessoais. Além
disso, os dados desta pesquisa serdo analisados de maneira agrupada, assim vocé néo

precisara se identificar no questionario.

Quaisquer esclarecimentos podem ser obtidos através do email

Desde ja, agradeco pela sua contribuicao.
Maria Nise Duarte Lledo

Formanda em Psicologia — UniCEUB.

Brasilia, setembro de 2009.



Parte 1

66

Abaixo vocé encontrara descri¢cfes de alguns tipos de pessoas. Leia cada descricdo

e avalie o quanto cada uma dessas pessoas € parecida com vocé. Assinale com um “X’ a

opc¢ao que indica 0 quanto a pessoa descrita se parece com vocé. Nao hé resposta certa ou

errada. Responda de acordo com o seu entendimento e interpretacdo. Nao deixe nenhum

item em branco.

Quanto esta pessoa se parece com vocé?

Se parece
muito
comigo

Se parece
comigo

Se parece
mais ou
menos
comigo

Se parece
pouco
comigo

Néo se
parece
comigo

Néo se
parece
nada
comigo

1) Pensar em novas idéias e ser criativa
€ importante para esta pessoa. Ela
gosta de fazer coisas de maneira
prépria e original.

2) Ser rica € importante para esta
pessoa. Ela quer ter muito dinheiro e
pOSSUir coisas caras.

3) Ela acredita que é importante que
todas as pessoas do mundo sejam
tratadas com igualdade. Ela acredita
que todos deveriam ter oportunidades
iguais na vida.

4) E muito importante para ela
demonstrar suas habilidades. Ela quer
que as pessoas admirem o que ela faz

5) E importante para ela viver em um
ambiente seguro. Ela evita qualquer
coisa que possa colocar sua seguranga
em perigo.

6) Ela acha que é importante fazer
varias coisas diferentes na vida. Ela
sempre procura novas coisas para
experimentar.

7) Ela acredita que as pessoas
deveriam fazer o que lhes € mandado.
Ela acredita que as pessoas deveriam
sempre seguir as regras, mesmo
quando ninguém esta observando.
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Quanto esta pessoa se parece com vocé?

Se parece
muito
comigo

Se parece
comigo

Se parece
mais ou
menos
comigo

Se parece
pouco
comigo

Néo se
parece
comigo

Néo se
parece
nada
comigo

8) E importante para ela ouvir as
pessoas que sdo diferentes dela.
Mesmo quando néo concorda com elas,
procura entendéas.

9) Ela acha que é importante néo
querermais do que se tem. Ela acredita
que as pessoas deveriam estar
satisfeitas com o que tém.

10) Ela procura todas as oportunidades
para se divertir. E importante para ela
fazer coisas que lhe déo prazer.

11) E importante para ela tomar suas
proprias decisdes sobre o que faz Ela
gosta de planejar e escolher suas
préprias atividades.

12) E muito importante para ela ajudar
as pessoas ao seu redor. Ela quer
cuidar do bem-estar delas.

13) Ser muito bem-sucedida &
importante para ela. Ela gosta de
impressionar as demais pessoas.

14) A seguranca de seu pais é muito
importante para ela. Ela acha que o
governo deve estar atento a ameagas
de origem interna ou externa.

15) Ela gosta de se arriscar. Ela estd
sempre procurando aventuras.

16) E importante para ela se comportar
sempre corretamente. Ela quer evitar
fazer qualquer coisa que as pessoas
possam achar errado.

17) E importante para ela estar no
comando e dizer aos demais o que
fazer. Ela quer que as pessoas fagam o
que manda.

18) E importante para ela ser fiel a seus
amigos. Ela quer se dedicar as pessoas
préximas de si.
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Quanto esta pessoa se parece com vocé?

Se parece
muito
comigo

Se parece
comigo

Se parece
mais ou
menos
comigo

Se parece
pouco
comigo

Néo se
parece
comigo

Néo se
parece
nada
comigo

19) Ela acredita fimemente que as
pessoas deveriam  preservar a
natureza. Cuidar do meio ambiente é
importante para ela.

20) Ser religiosa é importante para ela.
Ela se esforga para seguir suas crengas
religiosas.

21) E importante para ela que as coisas
estejam organizadas e lmpas. Ela
realmente ndo gosta que as coisas
estejam bagungadas.

22) Ela acha que é importante
demonstrar interesse pelas coisas. Ela
gosta de ser curiosa e tentar entender
todos os tipos de coisas.

23) Ela acredita que todas as pessoas
do mundo deveriam viver em hamonia.
Promover a paz entre todos 0s grupos
no mundo é importante para ela.

24) Ela acha que é importante ser
ambiciosa. Ela quer demonstrar o
quanto é capaz

25) Ela acha que é melhor fazer as
coisas de maneira ftradicional. E
importante para ela manter os
costumes que aprendeu.

26) Aproweitar os prazeres da vida é
importante para ela. Ela gosta de se
agradar.

27) E importante para ela entender as
necessidades dos outros. Ela tenta
apoiar aqueles que conhece.

28) Ela acredita que deve sempre
respeitar seus pais e os mais velhos. E
importante para ela ser obediente.
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Quanto esta pessoa se parece com vocé?

Se parece
muito
comigo

Se parece
comigo

Se parece
mais ou
menos
comigo

Se parece
pouco
comigo

Néo se
parece
comigo

Néo se
parece
nada
comigo

29) Ela quer que todos sejam tratados
de maneira justa, até mesmo aqueles
que no conhece. E importante para ela
proteger os mais fracos na sociedade.

30) Ela gosta de sumpresas. E
importante para ela ter uma vida
emocionante.

31) Ela se esforca para ndo ficar
doente. Estar saudavel € muito
importante para ela.

32) Progredir na vida é importante para
ela. Ela se empenha em fazer melhor
que 0s outros.

33) Perdoar as pessoas que lhe fizeram
mal é importante para ela. Ela tenta ver
0 que ha de bom nelas e n&o ter rancor.

34) E importante para ela ser
independente. Ela gosta de contar
€Oonsigo mesmo.

35) Contar com um governo sem
mudangas é importante para ela. Ela se
preocupa em manter a ordem social do
jeito que esta.

36) E importante para ela ser sempre
educada com os outros. Ela tenta
nunca incomodar ou irritar 0s outros.

37) Ela realmente quer aproweitar a
vida. Divertir-se € muito importante para
ela.

38) E importante para ela ser humilde e
modesta. Ela tenta ndo chamar atengao
das pessoas para si.

39) Ela sempre quer ser aquela a tomar
decisbes. Ela gosta de liderar.

40) E importante para ela se adaptar e
se ajustar a natureza. Ela acredita que
as pessoas ndo deveriam modificar a
natureza.
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Parte 2

A sequir vocé ira ler descrigdes de algumas empresas. Leia cada descricdo e avalie
0 quanto cada uma dessas empresas € semelhante a empresa em que vocé trabalha.
Assinale com um “ X ” a opgdo que mais se encaixa a sua empresa, marcando em cada
questao um “ X 7. Nao h& resposta certa ou errada. Responda de acordo com 0 seu
entendimento e interpretac&do. Nao deixe nenhum item em branco.

Quanto esta empresa aqui descrita se parece com aquela em que vocé
trabalha?

E muito E parecida E mais ou E pouco Néo se Néo se

parecida com minha menos parecida parece parece
com minha empresa | parecida com | com minha | com minha | em nada
empresa minha empresa empresa com
empresa minha
empresa

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

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

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

04. Esta empresa valoriza a
competéncia. Para ela, &
importante que o empregado
demonstre as habilidades e os
conhecimentos que possui.

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

06. Atradicdo € uma marca desta
empresa. Ela tem préaticas que
ddo continuidade aos seus
costumes.

07. Esta empresa influencia
outras empresas. Ela tem muito
prestigio.

08. Esta empresa acha que €
importante ser competente. Ela
quer demonstrar o quanto é
capaz
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Quanto esta empresa aqui descrita se parece com aquela em que vocé trabalha?

E muito
parecida
com minha
empresa

E parecida
com minha
empresa

E mais ou
menos
parecida com
minha
empresa

E pouco
parecida
com minha
empresa

Néo se
parece com
minha
empresa

Néo se
parece em
nada com

minha
empresa

09. Esta  empresa
oferece oportunidades de
diversao aos
empregados. Ela acha

importante  que  eles
tenham  prazer no
trabalho.

10. E importante para
esta empresa ser rica.
Ela quer ter lucros nos
negécios.

11. Para esta empresa, é
importante  que  o0s
empregados se
comportem de forma
educada no ambiente de
trabalho. Ela acredita que
as boas maneiras devem
ser praticadas.

12.  Esta  empresa
preserva 0s costumes
antigos. Ela respeita a

tradic&o.

13. Esta  empresa
incentva 0 sucesso
profissional dos
empregados. Ela os
estimula a trabalharem

de maneira competente.

14. Nesta empresa, 0s
empregados s&o
recompensados. A
satisfagdo deles com a
empresa € uma meta
importante.

15. Esta  empresa
acredita no valor da
honestidade. Ela honra
Seus Compromissos com
pessoas e empresas com
as quais se relaciona.

16. Para esta empresa, é
importante que todas as
pessoas sejam ftratadas
de maneira justa. E
importante, para ela,
respeitar os direitos dos
outros.
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Quanto esta empresa aqui descrita se parece com aquela em que vocé trabalha?

E muito
parecida
com minha

empresa

E parecida
com minha
empresa

E mais ou
menos
parecida com
minha
empresa

E pouco
parecida
com minha

empresa

Nao se
parece com
minha
empresa

N&o se
parece em
nada com

minha
empresa

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

18. Esta empresa busca
0 dominio do mercado.
Ela quer eliminar a
concorréncia.

19. Esta empresa evita
mudangas. Ela prefere
manter sua forma de
trabalhar.

20. Nesta empresa, é
importante  que  o0s
empregados conhegcam
bem o ftrabalho que
fazem. Ela reconhece os
empregados

competentes.

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

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

23. Esta  empresa
valoriza empregados
curiosos. Ela gosta de
empregados que
procuram se informar a
respeito do trabalho.
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Quanto esta empresa aqui descrita se parece com aquela em que vocé trabalha?

E muito
parecida
com minha
empresa

E parecida
com minha
empresa

E mais ou
menos
parecida com
minha
empresa

E pouco
parecida
com minha
empresa

Néo se
parece com
minha
empresa

Néo se
parece em
nada com

minha

empresa

24. Esta empresa gosta de
empregados que mostram
suas  habilidades. Ela
procura  desenwolver a
competéncia desses
empregados.

25. Esta empresa tem
destaque na sociedade. Ela
acha importante  ser
admirada por todos.

26. Esta empresa procura
se aperfeicoar
constantemente. Para ela, o
aperfeicoamento € uma
forma de melhorar a
qualidade de seus produtos
€ Senicos.

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

28. O respeito a hierarquia
faz parte das tradigdes
desta empresa. Para ela, a

hieramquia  deve ser
respeitada pelos
empregados.

29. Esta empresa valoriza
empregados que buscam
realizagcdo no trabalho. Ela

reconhece quando um
empregado tem objetivos
profissionais.

30. Para esta empresa, é
importante ser criativa. Ela
gosta de fazer coisas
novas.

31. Esta empresa procura
manter praticas que deram
cerfo. Ela acredita que €
importante trabalhar sempre
do mesmo modo.
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Quanto esta empresa aqui descrita se parece com aquela em que vocé trabalha?

E muito E parecida E mais ou E pouco Néo se Néo se
parecida com minha menos parecida parece com | parece em
com minha empresa | parecida com | com minha minha nada com
empresa minha empresa empresa minha
empresa empresa
32. Esta empresa
preocupa-se com a

qualidade de vida dos
empregados. Ela realiza
projetos  sociais  que
contribuem para o bem-
estar deles.

33. Esta empresa tem
prestigio. Ela  oferece
produtos e seni¢os que séo
respeitados pelos clientes.

34. Esta empresa acredifa
que ser educado é
importante. Para ela, as
boas maneiras fazem parte
do relacionamento entre os

empregados e as
empresas.

35. Esta empresa tem
influéncia  na sociedade.

Ela acha importante ser
respeitada por todos.

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

37. Esta empresa acha
importante ser competitiva.
Ela quer ganhar nowvos
mercados.

38. Esta empresa acredifa
que a pessoa deve ser
honesta em  qualquer
situagdo. Dizer a verdade
faz parte dos principios
desta empresa.

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

40. Esta empresa deseja
que o empregado tenha

uma vida profissional
variada. Ela valoriza o
empregado  que  tem
experiéncias  profissionais

diferentes.
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Parte 3

Para finalizar, preencha os dados abaixo:
Idade: anos Género: 1. ( ) Masculino 2. ( ) Feminino

Escolaridade:
1.( ) Ensino fundamental 2. ( ) Ensino médio 3. ( ) Superior incompleto

4. ( ) Superior 5. ( ) Pés-graduacao incompleta 6. ( ) Pés-graduacao completa

Estado civil:
1.( ) Casado (a) 2. ( ) Solteiro (a) 3. () Unido estavel
4. ( ) Divorciado (a) 5. ( ) Vilvo (a)

Cargo atual:

Tempo de servigco na empresa:

Ocupa cargo de chefia:
1.()Sim 2.( ) Néo

Se ocupa cargo de chefia, qual tipo de cargo?

1. ( ) Encarregado de setor 2. ( ) Encarregado de turno
3. ( ) Encarregado de secéo 4. ( ) Encarregado de secéo 2
5. ( ) Encarregado de secéo 3 6. ( ) Gerente de setor

7. ( ) Diretor 8. ( ) Outros



