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Resumo

O objetivo deste artigo € analisar a percepcdo dos valores organizacionais
sob a dética dos colaboradores em uma instituicdo de ensino superior (IES).
Para tanto, foi realizada uma pesquisa quantitativa, descritiva, transversal,
com levantamento de dados primarios, com a aplicacdo de questionario.
Os dados foram analisados por meio de médias e desvios padrdes, além
da analise discriminante multipla. Como principais resultados foi possivel
identificar que o valor organizacional conformidade foi considerado o mais
importante pelos funcionarios da IES, indicando respeito pelas regras e
normas da instituicdo e manutenc¢ao do status quo.

Palavras-chave: Valores Organizacionais. Valores Pessoais. Instituicdo de
Ensino Superior.

Abstract

The purpose of this paper is to analyze organizational values perception
from an employee’s outlook in a Higher Education Institution (HEI). Was
performed a quantitative, descriptive, transverse research with primary
data collection through survey application. Data was analyzed using means
and standard deviations, as well as multiple discriminant analysis. As main
results, was found compliance to be considered the most important
organizational value by HEl's employees, indicating respect for rules and
regulations of the institution and maintenance of the status quo.

Keywords: Organizational Values. Personal Values. Higher Education Institution.
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Atualmente, experimenta-se um ambiente
organizacional repleto de profundas e constantes
mudancas. Nesse cenario, para sobreviverem e
se manterem competitivas, as organizacdes en-
frentam desafios, como alteracdes do ambiente
de trabalho, novos modelos de estrutura, ou ainda,
praticas e politicas de gestdo fundamentadas no
relacionamento interpessoal e no desenvolvimento
do potencial humano.

Como resultado, inovacdes sdo geradas por
grupos e implementadas de forma a se posicionar
diferentementesobrevelhosproblemas,integrando
0s colaboradores nas decisdes organizacionais.
Estas acdes deliberadas e aplicadas exigem estru-
turas descentralizadas, ageis e flexiveis, com prin-
cipios e visdes compartilhadas, para que assim os
objetivos propostos sejam alcancados.

E da qualidade do capital humano, da capa-
cidade de uma equipe em criar, inovar, acelerar, agir
primeiro e melhor, que surge a vantagem daquelas
que conseguem manter seu espaco e seus valores
em tempos de crise. A medida que as organizacdes

A medida que as
organizacoes se esforcam
oara tentar realizar seus
orojetos corporativos,
oroduzem e transmitem
valores que se transformam
em elementos expressivos da
cultura organizacional.

se esforcam para tentar realizar seus projetos cor-
porativos, produzem e transmitem valores que se
transformam em elementos expressivos da cultura
organizacional. Conhecer esses valores significa ter
formas de acesso a aspectos subjetivos da vida or-
ganizacional, condicionadores da cultura.

Portanto, compreender o modo como 0s
valores atribuem significado para o éxito organi-
zacional tornou-se altamente relevante frente as
necessidades apresentadas pelo mundo contem-
poraneo (TAMAYO; GONDIM, 1996). J3& que para
alcancar seus objetivos, as organizacdes precisam
se constituir de pessoas capazes de reconhecer
estes valores, cumprir a missdo organizacional,
atingir sua visao e administrar seus recursos para
superar metas.

Os valores apresentam-se como direcio-
nadores nas decisdes dos individuos, responsaveis
por definir o que é desejavel entre todas as opcdes
disponiveis para determinado contexto. Eles for-
necem um senso de direcdo comum a todos os
empregados e um guia para o comportamento
humano didrio (BILSKY; SCHWARTZ, 1994;
TAMAYO, 1998; SANTOS; ROSSO, 2004; TAMAYO;
PORTO, 2005; PEREIRA, 2006). Tornando-se um
poderoso instrumento para explicar o comporta-
mento das organizacdes e seus membros. Diante
desse cenario, observa-se que o0s valores sao
partes constituintes fundamentais na composicéo
da cultura organizacional e s&o reconhecidos por
meio da percepcdo que os colaboradores tém de
uma organizagdo No momento em que o assumem
como elementos representativos dela.

Com isso, este estudo justifica-se pelo fato
dos individuos constituirem o meio pelo qual se in-
troduz a inteligéncia nos negdcios e a racionalidade
nas decisdes. Os valores percebidos e internaliza-
dos pelos colaboradores de uma organizacdo atri-
buem significado ao modo de agir das pessoas em
determinadas situacdes, tornando-se indispensavel
para a obtencdo de éxito organizacional.



Nesta perspectiva, este estudo tem como
objetivo analisar a percepcdo dos valores orga-
nizacionais sob a dtica dos colaboradores em uma
instituicdo de ensino superior (IES).

1 Referencial Tedrico

11 Valores

Os valores sdo considerados um dos
elementos constitutivos da cultura organizacional,
gue por sua vez, representa um conjunto de
simbolos, cerimobnias e mitos que transmitem os
valores e crencas subjacentes da organizacdo
a seus colaboradores (OUCHI, 1982). Com base
nestes pressupostos, Schein (1984) desenvolveu
um esquema gue analisa a cultura organizacional
por meio de seus componentes, explicando que
cada cultura se apresenta em trés niveis distintos:
os artefatos, os valores compartilhados e os
pressupostos basicos.

Os valores sdo componentes fundamentais
da cultura organizacional, exercendo sobre ela uma
funcdo de integracdo organizacional. Segundo
Schein (1987), eles formam o nucleo da cultura
e sdo percebidos facilmente pelos membros da
organizacao, que 0s reconhecem e 0S assumem
como caracteristicos dela. O conceito de valores
surge das reflexdes sobre os significados que
os valores pessoais apresentam no sentido de
direcionar o comportamento dos individuos, o
ambito organizacional e suas respectivas culturas, e
revelam que o ser humano nao ¢ indiferente diante
da realidade em que vive (SCHWARTZ; BILSKY,
1987). Eles ainda atribuem significado a cultura
existenteem cadaorganizacdo. Sdorepresentacdes
das metas humanas que coordenam seu com-
portamento, além de direcionar a forma como as

AS organizacoes
procuram selecionar
NOVOS fuNCioNarios gue
apresentam modelos
mMmentais mais pProximaos
a seus valores, de
Modo a facilitar sua

socializacao.

pessoas se comunicam. Os valores pessoais sdo
representacdes cognitivas das necessidades dos
individuos, enquanto os valores organizacionais
representam as necessidades das organizacdes,
gue orientam o funcionamento e a vida desta
(TAMAYO, 1998; PEREIRA, 2006; TEIXEIRA,
2008). Nesse sentido, os valores se tornam um
instrumento capaz de explicar o comportamento
das organizacdes e seus membros.

Como consequéncia, as organizacdes pro-
curam selecionar novos funcionarios que apresen-
tam modelos mentais mais proximos a seus valo-
res, de modo a facilitar sua socializacdo (O’'REILLY
et al,, 1991). Modelos mentais diferentes provocam,
inevitavelmente, percepcdes diferentes da orga-
nizacdo, do comportamento e da forma como as
tarefas profissionais devem ser executadas (ROS;
GOUVEA, 2006).

1.2 A Teoria de Valores de Schwartz

Na teoria de valores de Schwartz, os valores
pessoais encontram maior relagcdo com os estudos
organizacionais, no sentido em que avangca em
direcdo a hierarquia de valores (ROS; GOUVEA,
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2006) e busca identificar o significado do trabalho
na vida das pessoas, bem como o modo que este
significado influéncia a prioridade dos valores
culturais (SCHWARTZ, 1999).

Um sistema de valores pode ser percebido
por meio de uma estrutura bidimensional e bipolar,
contendo dez tipos motivacionais representados
por meio de uma apresentacdo grafica circular
que demonstra as diferenc¢as e semelhangas entre
os tipos motivacionais (SCHWARTZ, 1992). llustra-
-se esta estrutura por meio da FIG. 1.

FIGURA 1 - Valores Pessoais: modelo tedrico das rela-
cdes entre os tipos motivacionais, tipos de
valores de ordem superior e dimensdes de
valores bipolares
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FONTE: Schwartz (1992, adaptado)

A estrutura de valores de Schwartz (1992)
apresenta quatro grandes ordens, formando duas
dimensdes conceituais basicas: abertura a mu-
danca versus conservacao e autopromog¢ao versus
autotranscendéncia, que representam as relacdes
de conflito entre os tipos motivacionais especificos
de valores.

Segundo Teixeira (2008, p. 82):

O eixo da dimensao Abertura a Mudanca versus Conser-
vacao enfatiza o contraste entre a motivacdo para seguir
o interesse proprio em direcdes imprevistas e incertas,
com o desejo de manter o status quo e a segurangca em

relacionamentos com o préximo, com as instituicbes e

as tradicdes. No outro eixo, a dimensdo Autopromocao
versus Autotranscendéncia, mostra o conflito entre uma
orientacao voltada para os interesses proprios em contraste
com uma orientacdo para considerar os interesses dos

outros, quer sejam individuos ou coletividades.

Schwartz (1999) propds ainda uma teoria
composta por trés dimensdes bipolares: a natu-
reza das relagdes entre individuo e o grupo; o
comportamento responsavel que vise preservar a
sociedade e a relagdo da humanidade ao mundo
naturalesocial. E, por setetipos de valores pelos quais
as culturas possam ser comparadas: a harmonia, o
igualitarismo, a autonomia intelectual, a autonomia
efetiva, o dominio, hierarquia e o conservadorismo,
gue definem a estrutura dos valores organizacionais
sob a otica dos empregados.

Esse conjunto de postulados ndo implica
que os valores sejam 0s mesmos em todas as
organizacdes, mas sim, que eles se organizam
em torno dessas trés dimensdes (ROS; GOUVEA,
2006). A FIG. 2 apresenta a estrutura tedrica dos
sete tipos de valores.

FIGURA 2 - Estrutura tedrica dos tipos de valores
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FONTE: Schwartz (1999, adaptado)

A primeira dimensao refere-se a definicdo da
natureza das relacdes entre o individuo e o grupo.
Aborda a polaridade entre o valor “conservadoris-
mo”, enfatiza aspectos culturais da manutencédo da
posicdo social dentro da organizacdo e a “autono-
mia” representada pelas culturas. Nestas, as pes-
soas sdo vistas como autébnomas e encontram sen-



tido em sua individualidade. Este valor subdivide-se
em “autonomia intelectual”, e se refere a indepen-
déncia das ideias e “autonomia efetiva”, que busca
a independéncia individual e aspiracdo de experién-
cias positivas (SCHWARTZ, 1999; SOARES, 2006).

Conforme Schwartz (1999) e Soares (2006),
garantir um comportamento responsavel que
vise preservar a sociedade refere-se a segunda
dimensdo, composta pelo valor “hierarquia”, que
trata da legitimacao da distribuicdo desigual do
poder, regraserecursose pelovalor“igualitarismo”,
que visa a transcendéncia dos interesses proprios
em prol do bem-estar dos outros.

A terceira dimensdo representa a relacdo
entre a humanidade e o mundo natural e social e é
dividido pelo valor “dominio”, enfatizando valores
pessoais como ambicdo, sucesso e ousadia e o valor
“harmonia” gue identifica o ajuste harmbnico com
o meio ambiente, com destague para a integracao
com a natureza e protecdo ao meio ambiente
(SCHWARTZ, 1999; SOARES, 2006).

A analise das trés dimensdes bipolares e
seus respectivos valores possibilita a cada empre-
gado identificar quais deles predominam em sua
organizacado, bem como, detectar diferencas entre
os valores internos e os de outras empresas
(TAMAYO et al., 2000).

Os valores adotados pelas organizacdes
para referenciar suas praticas refletem o que seu
corpo diretivo realmente acredita ser a realidade de
sua organizag¢do, ou o que eles gostariam que as
partes interessadas acreditassem ser a organizacdo
(KABANOFF; DALY, 2002). Considerando que as
prioridades dos valores culturais s&do compartilha-
das, os gestores das instituicdes podem selecionar
comportamentos socialmente adequados e justifi-
car suas escolhas comportamentais aos demais.

Essas consideracdes permitem estudar os
valores organizacionais a partir da representacdo
mental dos empregados em relacdo ao sistema
axioldgico da empresa. Ros e Gouvea (2006)

explicam que a verdadeira realidade organizacional
ndo é objetiva, mas representada e construida.
Cada ator organizacional assume um papel ativo na
construcao dessa realidade por meio de diversos
esguemas interpretativos descritos na cultura de
uma organizacao.

Schwartz (1999) considera a dimensao cul-
tural de valores mais adequada, comparada a
dimensé&o individual, para o entendimento do sig-
nificado do trabalho, visto que a primeira, por ser
constituida pela sociedade ou grupo cultural, ndo
sofre o impacto das diferencas de prioridade de
valores pessoais (SOARES, 2006).

1.3 Abordagem Fundamentada em
Valores Pessoais

Os valores pessoais sdo considerados indi-
cadores das motivacdes das pessoas, em que as
prioridades axioldgicas dos membros da orga-
nizacdo podem determinar a quantidade de
esforco individualmente despendido para realizar
um determinado comportamento, bem como a
persisténcia em sua execucdo (OLIVEIRA; TAMAYO,
2004). Berger (2004) aponta que as regras de
comportamento estabelecidas por meio de acordos
entre as pessoas de um grupo, determinam as
situacdes sociais que produzem pressdes com
a intencdo de garantir que as pessoas deem as
respostas esperadas e adotadas pela sociedade.

A organizacdo hierdrquica dos valores indi-
ca o grau de preferéncia por determinados com-
portamentos, metas ou estratégias. Dessa forma,
as prioridades axioldgicas distinguem uma organi-
zacao da outra, conforme a escala de importancia
dos valores, atribuida pelo corpo funcional de cada
organizagé&o (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

A funcdo dos valores é auxiliar na construcdo
de modelos gue servem de orientagcdo para as ne-
cessidades humanas, abordadas tanto sob as formas

FAE, Curitiba, v.17,n.1, p. 62 -79, jan./jun. 2014

67



68

Os individuos
transportam seus valores
oessoals para dentro das
organizacoes assim gue

sao contratados e os
valores organizacionais
sao formados a
oartir de seus valores
0essoals.

de expressar as necessidades humanas, tanto quan-
to um guia padrdo de atividades no sentido de solu-
cionar conflitos e tomar decisdes (SOARES, 2006).
Eles criam comportamentos e atitudes semelhantes
entre os empregados que, associados ao funciona-
mento e missdo da organizacdo, auxiliam na cons-
trucdo de uma identidade organizacional.

Os individuos transportam seus valores
pessoais para dentro das organizacdes assim que
sdo contratados e os valores organizacionais sdo
formados a partir de seus valores pessoais. Existe,
portanto, uma similaridade motivacional entre
os valores pessoais e 0s valores organizacionais.
A coexisténcia cotidiana entre eles no ambiente
organizacional constituiu um elemento suficiente
para justificar que Oliveira e Tamayo (2004) utili-
zassem o sistema motivacional de valores pessoais
proposto por Schwartz (1992) e assim, construir
e validar uma escala de medida de valores
organizacionais, o Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO), constituido pelos valores:
(i) realizacdo: a valorizacdo da competéncia pa-
ra o0 alcance do sucesso da organizacdo e dos
empregados; (i) conformidade: valorizacdo do res-
peito as regras e modelos de comportamento no
ambiente detrabalhoenorelacionamento comoutras
organizacdes; (iii) dominio: valorizacdo do poder,
tendo como meta a obtencdo de status, controle

sobre pessoas, recursos e mercado; (iv) bem-estar:
valorizacdo da satisfacdo dos empregados mediante
a qualidade de vida no trabalho; (v) tradicdo:
valorizacdo dos costumes e praticas consagradas;
(vi) prestigio: valorizac&o do prestigio organizacional
na sociedade, mediante a gualidade de produtos;
(vi) autonomia: valorizacdo de desafios, a busca
de aperfeicoamento constante, a curiosidade, a
variedade de experiéncias e a definicdo de objetivos
profissionais dos empregados; (viii) preocupacdo
com a coletividade: valorizacdo do relacionamento
com pessoas gque estdo proximas da comunidade.

Sob o ponto de vista conceitual, os valores
pessoais e 0s organizacionais apresentam compo-
nentes motivacionais, cognitivos, hierarquicos e
sociais semelhantes (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004)
e guiam a vida das pessoas e das organizacdes,
cada gual sob seu respectivo valor.

2 Procedimentos
Metodoldgicos

O principal objetivo deste estudo foi analisar
a percepcdo dos valores organizacionais sob a dtica
dos colaboradores em uma instituicdo de ensino
superior (IES). Para tanto, realizou-se a pesquisa
quantitativa, descritiva, transversal, por meio de
levantamento de dados primarios, com a aplicacé&o
de questionario. Richardson (1989) afirma que o
meétodo quantitativo, como o préprio nome indica,
caracteriza-se pelo emprego da quantificacdo
tanto nas modalidades de coleta de informacodes,
qguanto no tratamento dessas, por meio de técnicas
estatisticas, desde as mais simples, como percentual,
meédia, desvio-padrdo, as mais complexas, como
analise discriminante, correlacdo candnica etc. Hair
Jr. et al. (2005) explicam que a pesquisa descritiva
tém seus planos estruturados e especificamente
criados para medir as caracteristicas descritas em
uma questao de pesquisa.




A técnica utilizada foi survey, com escala lirket de seis pontos, que se baseia no questionamento aos

participantes com perguntas fechadas. O instrumento de pesquisa utilizado foi o questionario, ja consolidado,

elaborado e praticado por Oliveira e Tamayo (2004) e Tamayo et al. (2000), que deram origem ao Inventario

de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO).

Oliveira e Tamayo (2004) desenvolveram o IPVO em quatro etapas, que resultou em um dos questionarios

utilizados por este estudo, contendo 48 itens em uma escala ndo numérica, distribuidos em oito fatores

(QUADRO D).

QUADRO 1 - Fatores motivacionais do inventario de perfis de valores organizacionais

Fator/Valor Aspectos

1 Realizacdo

2 Conformidade

3 Dominio

4  Bem-estar

5 Tradicédo

6 Prestigio

7  Autonomia

Competéncia e sucesso da organizacao e dos empregados.

Respeito as regras e modelos de comportamento no ambiente.

Valorizacdo do poder, status, controle sobre pessoas, recursos e mercado.

Satisfacdo dos empregados mediante a qualidade de vida no trabalho.

Valorizagdo dos costumes e praticas consagradas.

Valoriza¢gdo do prestigio organizacional.

Desafios, aperfeicoamento constante e curiosidade.

8 Preocupacdo com a coletividade Valorizagdo do relacionamento com pessoas.

FONTE: Tamayo (2004)

O objeto para a aplicacdo desta pesquisa
foi uma IES escolhida por seu tempo de existéncia,
crescimento e representatividade na Regido Norte
do Parana. Suas atividades tiveram inicio em 2002,
com realizacdo de cursos de Pos-Graduacao Lato
Sensu inéditos na regido. Em 2007 vieram os cur-
sos de graduacdo, e, em 2008, a consolidacdo do
grupo com a construcdo de seu campus institucio-
nal. Atualmente a IES funciona com os cursos de
Graduacdo em Administracdo e Direito, com apro-
ximadamente 1.000 discentes.

A amostra constitui-se de diretores, coorde-
nadores, professores e colaboradores da IES. Dos
70 colaboradores que compdem o quadro de fun-
cionarios da organizacdo, 62 responderam os ques-

tionarios, perfazendo uma amostra consolidada de
respondentes de 88,60%, com erro amostral de 4%.

Em relacdo a analise dos dados, pode-se
afirmar que os recursos utilizados estdo basea-
dos na estatistica multivariada e sua apresenta-
cdo foi disponibilizada em tabelas e textos des-
critivos. Apresentou-se uma tabela com o perfil
dos respondentes para melhor caracterizacdo da
amostra estudada e analise das relacdes de pro-
porcionalidade entre grupos (tempo de trabalho,
cargos e género).

Dados descritivos foram apresentados das
percepcdes dos funcionarios a respeito dos valo-
res organizacionais por meio das médias e des-
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vios -padrdes, indicando maior ou menor percep-
cado dos valores e a amplitude da divergéncia de
percepcdes entre os funcionarios.

A fim de verificar diferencas de percepcdes
de valores, estabeleceram-se grupos de analises.
Desta forma, foram criados grupos em relacdo
ao perfil dos respondentes, tais como tempo de
trabalho (grupo 1. menos de 6 meses trabalho;
grupo 2: mais de 6 meses de trabalho), cargos
(grupo 1:académicos; grupo 2: diretor, coordenador;
grupo 3: administrativo; grupo 4: outros) e género
(grupo 1: feminino; grupo 2: masculino).

Foram verificadas as diferencas de percep-
cdes por teste de igualdade das meédias, levando
em consideracdo o coeficiente Wilks’ Lambda (es-
tatistica U) e o teste F-ANOVA. O coeficiente Wilks’
Lambda implica na analise univariados, neste caso
cada um dos valores organizacionais, indicando a
habilidade discriminante de cada um deles entre
grupos. O teste F-ANOVA auxilia no entendimento
e analise do coeficiente Wilks” Lambda por apre-
sentar o nivel de significAncia de cada variavel, que
pode indicar diferencas relevantes entre grupos.

Os critérios da interpretacdo destes testes
indicam que quanto menor o coeficiente Wilks’

TABELA 1 - Perfil dos respondentes

Menos de 6 meses

Cargos

Mais de 6 meses

Lambda e quanto menor o F-ANOVA (desejavel
ser menor que 0,05), mais discriminante sera a
variavel (HAIR JR. et al, 2005).

Dentre as limitacdes da pesquisa, destaca-se
que foi aplicada em um grupo restrito de individuos,
n&o sendo assim passivel de generalizacdes; e sua
aplicacdo se deu em uma Unica IES, impossibilitando
estender seus resultados para outras instituicoes.

3 Analise de Dados

Inicialmente, levantou-se a caracterizacdo do
perfil dos respondentes na organizacdo pesquisada.
No total foram 62 funcionarios, envolvendo cargos
académicos, administrativos, diretoria/coordenacdo
e outros. Verificou-se dentre os pesquisados que
58% sdo do género feminino e 42% do género
masculino. Embora haja diferenca de 16% entre
o numero de homens e mulheres, n&do se pode
evidenciar tal discrepancia na funcdo académica
em que 51% sdo mulheres e 49% sao homens.
Nos demais cargos ha predominancia feminina,
conforme TAB. 1.

Académico 10 10 8
Administrativo 4 2 4

Diretor,

Coorde/nador 1 1 ®

Outros 4 1 2

Subtotal 9 4 7

Total 33 (53%) 29 (47%)

2

18 17 35 51 49
8 3 1 73 27
4 3 7 57 43
6 3 9 67 33
36 26 62 58 42

62 (100%)

FONTE: Os autores (2012)




Destaca-se ainda que, no momento da pesquisa, grande numero de funcionarios (53%) ainda nao havia
completado um semestre letivo de trabalho na instituicdo de ensino, sendo que 60% destes sdo professores
(académicos). Desta forma, pode-se apresentar que a instituicdo de ensino pesquisada possui quadro de
funcionarios que se divide homogeneamente em dois grupos: o primeiro com menos de 6 meses de trabalho
(grupo 1) e o outro com mais de 6 meses de trabalho (grupo 2).

Para alcancar o objetivo deste estudo, que € analisar a percepcdo dos valores organizacionais sob a
oOtica dos colaboradores em uma IES, foram realizadas as médias dos respondentes, considerando a ferramenta
do IPVO de Oliveira e Tamayo (2004), apresentada na TAB. 2.

TABELA 2 - Média total da amostra por fator motivacional (IPVO) e dimens&o de Schwartz

Fator motivacional (IPVO) Dimensdo de Schwartz (1992) Média Desvio Padrao
Conformidade Conservagéo 3,93 1,22
Realizacao Autopromocao 3,78 1,40
Preocupacéo com a coletividade (sociedade) Autotranscendéncia 3,77 1,39
Prestigio Autopromocao 3,52 1,27
Autonomia Abertura 3,50 1,38
Dominio Autopromocao 3,35 1,36
Tradicao Conservacéo 2,45 1,36
Bem-estar Abertura 2,08 1,57

FONTE: Os autores (2012)

Conforme TAB. 3, a conformidade ¢é o fator
motivacional de maior importancia para a amostra
de funcionarios da IES, com a maior média 3,93.
Este fator motivacional descreve o modo pelo qual
os individuos agem, considerando as expectativas
sociais e tendo como meta promover o status
quo. Ele se traduz em cortesia e boas maneiras
no trabalho e respeito as normas da instituicdo.
(SCHWARTZ, 1999; OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

Com média geral de 3,78, o fator motivacional
realiza¢cdo ficou com a segunda posicdo. Para este
fator, o principal destaque esta na valorizacdo profis-
sional dos funcionarios que compdem a organizagao.
Nesta dimensado, eles acreditam que é importante
ser competente, demonstrando suas habilidades
e conhecimentos (SCHWARTZ, 1999; OLIVEIRA;
TAMAYO, 2004). Proximo a este fator, ocupando a
terceira posicao, tem-se o da preocupa¢do com a
coletividade (sociedade) com meédia geral 3,77. Na

analise das assertivas que compdem este fator, ob-
serva-se gue a maior similaridade encontrada pela
amostra de funcionarios pesquisada estd na honesti-
dade das pessoas em dizer a verdade como parte do
principio da organizacdo e o valor empregado ao re-
lacionamento com seus stakeholders (SCHWARTZ,
1999; OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

O fator motivacional prestigio, com mé-
dia 3,52, aponta aspectos relativos a influéncia e
prestigio da organizacdo que, por meio do aperfei-
coamento constante, busca admiracdo, reconheci-
mento e respeito da sociedade pela qualidade de
seus produtos e servicos prestados (SCHWARTZ,
1999; OLIVEIRA; TAMAYQO, 2004). O fator motiva-
cional autonomia tem como meta oferecer desa-
fios e variedade no trabalho, além de estimular a
criatividade e a inovacdo. Essa dimensao foi apre-
sentada com média 3,50, o que demonstra que os
funcionarios percebem um grau de abertura para

FAE, Curitiba, v.17,n.1, p. 62 -79, jan./jun. 2014

71



expor suas ideias e um incentivo quanto ao aper-
feicoamento de suas competéncias (SCHWARTZ,
1999; OLIVEIRA; TAMAYQO, 2004).

O fator motivacional dominio, com meta 3,35,
congrega itens relativos ao poder, cuja meta central
é a obtencdo de status, controle sobre pessoas
e recursos, bem como a busca de uma posicdo
dominante no mercado (OLIVEIRA; TAMAYO,
2004). Ele também ¢é associado a seguranca dos
negocios e ao estimulo dos clientes na aquisicao de
novos produtos ou servicos, atribuindo um aspecto
de preocupacdo com o dominio do mercado.
Tem como meta obter lucros, ser competitivo e
dominar o mercado, denotando importancia para
O sucesso organizacional e satisfacdo dos clientes
(SCHWARTZ, 1999; OLIVEIRA; TAMAYQO, 2004).

Apresentado na forma de ritos, crencas e
normas de comportamento, o fator motivacional
tradicdo geralmente ressalta a hierarquia e a
aceitacdo de regras, que preservam praticas
tradicionais e protegem a estabilidade, sua média
geral ficou em 2,45. Essa nota pode ser atribuida
ao fato da instituicdo atuar ha pouco no mercado.
Com isso, seus funciondrios n&o vivenciaram
momentos criticos, de transicdo, de inovacéao,
de celebracdo, entre outros, que fizessem com
que internalizassem “o jeito de fazer as coisas”

da organizacao, explicando o porqué deste fator
motivacional ter ficado em penultimo lugar (TIDD;
BESSANT,; PAVITT, 1997, p. 100; SCHWARTZ, 1999;
ROHAN, 2000; OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

E finalmente o fator motivacional bem-estar
gue simboliza a compreensdo, agradecimento, tole-
rancia e protecdo do bem-estar de todas as pessoas
e natureza. Seus valores s&o derivados das necessi-
dades de sobrevivéncia dos grupos e individuos. O
bem-estar tem como meta promover a satisfacdo e a
gualidade de vida no trabalho. A média de 2,08, pode
estar relacionada ao fato da organiza¢cao nao possuir
implementada praticas destinadas a satisfacdo pes-
soal de seus empregados, bem como projeto sociais
que contribuam para o seu bem-estar (SCHWARTZ,
1999; OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

Apods essa primeira andlise, buscou-se verificar
se a percepcdo dos valores organizacionais, medida
pelo inventario de Perfil dos Valores Organizacionais
(IPVO), possui comportamento heterogéneo entre
0s grupos devido a diferenca de tempo de trabalho
entre eles (grupo 1 < 6 meses e grupo 2 > que 6
meses). Para esta constatacdo, utilizou-se testes
de igualdades das médias dos grupos, conforme a
TAB. 3, 0s quais examinam a existéncia de diferencas
de percepcdes entre grupos e verifica se estas
diferencas sdo relevantes ao ponto de discrimina-los.

TABELA 3 - Testes de igualdades das médias dos grupos - Tempo de trabalho

Fatores IPVO Wilks' Lambda F-ANOVA
1 REALIZACAO ,966 2,099 1 60 153
2 CONFORME ,997 153 1 60 ,697
3 DOMINIO ,986 ,872 1 60 ,354
4  BEM-ESTAR ,941 3,738 1 60 ,058
5 TRADICAO 997 161 1 60 690
6 PRESTIGIO ,984 ,978 1 60 ,327
7  AUTONOMIA ,995 ,316 1 60 576
8 COLETIVIDADE ,979 1,315 1 60 ,256

FONTE: Dados da pesquisa (2012)



Os resultados apontaram por meio do Wilks’Lambda (estatistica U) que as varidveis em estudo, carac-
terizadas pelas altas estatisticas (todas proximas a 1), possuem baixo ou nenhum valor discriminatdrio para
0s grupos de funcionarios, indicando gue as variaveis possuem semelhancas de médias entre os grupos.
Para esta anélise, estatisticas proximas a zero sdo desejadas para inferir poder discriminatdrio as variaveis.

Buscando auxiliar a interpretacdo e avaliacdo da estatistica U, realizou-se o teste F-ANOVA, apresentando
o nivel de significancia de cada varidvel, em gue valores menores que 0,05 indicam diferencas significantes entre
as médias dos grupos (MARIO, 2009). Sendo assim, constata-se que o teste F-ANOVA confirma os resultados
da estatistica U, uma vez que as variaveis em estudo possuem niveis de significancia maiores que 0,05, e, por sua
vez, aponta para a homogeneidade entre as médias dos grupos. Nesta andlise, verifica-se que, embora a variadvel
bem-estar possua o menor nivel de significancia e a menor estatistica U (0,941) dentre as variadveis analisadas,
evidencia-se que seus valores ainda sdo altos perante os valores desejados. Portanto, as percepcdes de valores,
operacionalizadas pelas varidveis do IPVO ndo apresentam diferencas significantes que possam identificar os
funcionarios por tempo de trabalho.

Nessa mesma logica de andlise, verificou-se também se o cargo ocupado pelo funcionario pode influen-
ciar na percepcdo dos valores organizacionais. Cada cargo foi considerado um grupo e esses foram codificados
por: Académicos (grupo 1), Diretor/Coordenador (grupo 2), administrativo (grupo 3) e outros (grupo 4). Assim,
fez-se uso, de acordo com a analise anterior, da estatistica U e do teste F-ANOVA, demonstrados na TAB. 4.

TABELA 4 - Testes de igualdades das médias dos grupos - Cargos

Fatores IPVO Wilks' Lambda F-ANOVA
1 REALIZACAO ,986 ,280 3 58 ,840
2 CONFORME ,957 ,873 3 58 ,460
3 DOMINIO ,932 1,403 3 58 251
4  BEM-ESTAR ,895 2,261 3 58 ,091
5 TRADICAO ,989 ,216 % 58 ,885
6 PRESTIGIO ,957 ,868 3 58 463
7  AUTONOMIA ,955 ,913 3 58 441
8 COLETIVIDADE ,975 ,505 3 58 ,680

FONTE: Dados da pesquisa (2012)

De forma semelhante a analise realizada com de valores organizacionais que possa caracterizar
o tempo de trabalho, o cargo ocupado também os diferentes cargos ocupados pelos funcionarios.

apresenta altas estatisticas para Wilks’'Lambda e al- . . .
o A Ultima andlise refere-se ao género dos
tos valores de significancia no teste F-ANOVA. Para o o
) . . funcionarios. As variaveis do IPVO foram ana-
esta unidade de analise, a variavel bem-estar tam- ) i ] N ,
] o B lisadas a fim de identificar maiores ou menores
bém apresentou as menores estatisticas, mas néao . ) ) )
o . o percepcdes de valores organizacionais entre o
o suficiente para exercer funcdo discriminante. Em A o . ]
. o género feminino (grupol) e o género masculino
suma, os testes comprovam a igualdade das meédi- ]
o . (grupo 2). Os testes das igualdades dos grupos
as dos grupos que, em termos praticos, refere-se a i
. ) L - sdo apresentados na TAB. 5.
auséncia de diferencas significantes de percepcdes
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TABELA 5 - Testes de igualdades das médias dos grupos - Género

Fatores IPVO

Wilks' Lambda

1 REALIZACAO ,900
2 CONFORME ,993
3  DOMINIO ,941
4  BEM-ESTAR 894
5 TRADICAO ,999
6 PRESTIGIO ,936
7  AUTONOMIA ,924
8 COLETIVIDADE 891

F-ANOVA
6,677 1 60 ,012
426 1 60 516
3,772 1 60 ,057
7,090 1 60 ,010
,047 1 60 829
4,078 1 60 ,048
4,914 1 60 ,030
7,369 1 60 ,009

FONTE: Os autores (2012)

Diferente das analises anteriores, o teste
de igualdade das médias dos grupos possibilitou
identificar variaveis que podem ter poder discri-
minante entre os géneros. Verifica-se que todas as
variaveis possuem estatistica U com valores eleva-
dos e algumas com niveis de significancia satisfa-
térios (bem-estar, prestigio, autonomia e coletivi-
dade), sendo assim, fazem-se necessarias analises

complementares para gque se possa identificar va-

TABELA 6 - Matriz de correlagcdo entre as variadveis do IPVO

(] )

18 g

N S

F: 5

24 O
REALIZACAO -
CONFORME 669**
DOMINIO 141 ,329**
BEM-ESTAR 608** ,350**
TRADICAO ,358** A46*
PRESTIGIO 710%* 664+
AUTONOMIA ,839** ,701%*
COLETIVIDADE ,855** ,689**

Dominio

,052
161

224

,270%

107

ridveis que tenham igualdade de médias refutadas
entre 0s grupos.

Para complementar o processo de analise,
apresentou-se uma matriz de correlagdo com as va-
ridveis do IPVO, a fim de verificar possiveis casos de
multicolinearidade e identificar variaveis que, mesmo
com bons niveis de significancia, podem comprome-
ter o método stepwise, e assim, deixar de compor a
funcao discriminante. Destacado na TAB. 6.

Bem-estar
Tradicao
Prestigio
Autonomia

,493**

4377 ,490**

6177 3727 7197

6597 ,383** ,693** ,815**

FONTE: Os autores (2012)
*  Correlacao é significante ao nivel de 0,01.
** Correlacado é significante ao nivel de 0,05.



Com base na matriz demonstrada na TAB. 6, percebe-se que sete das oito varidveis em estudo possuem

correlagdes significantes ao nivel de 0,05, e que apenas a varidvel dominio possui comportamento diferenciado das

demais por apresentar correlacdes ndo significantes ao nivel de 0,01 e 0,05. Desta forma, foi realizado o teste final

para verificacdo da quebra ou ndo da premissa da igualdade das médias dos grupos por meio do teste Box’s M.

TABELA 7 - Teste Box's M

Box's M 4,223

APProx. 1,355
dfi 3
df2 244605,745
Sig. ,255

FONTE: Os autores (2012)

Nesse teste (TAB. 7), pode-se constatar que as médias dos grupos das varidveis em estudo quebram a

premissa da igualdade de médias entre grupos por apresentar nivel de significancia de 0,255, ou seja, maior

do gue o valor desejado de 0,05. Isso significa que existem variaveis com poder discriminante, uma vez que as

meédias entre grupos (feminino e masculino) sdo diferentes. Sendo assim, por meio dos coeficientes da funcdo

discriminante candnica, identificaram-se as varidveis que representam a desigualdade das médias dos grupos e

que representam diferencas de percepcdo de valores organizacionais entre os géneros.

TABELA 8 - Funcao discriminante candnica e funcdo discriminante linear de Fisher

Funcao Género

1

COLETIVIDADE , 764
DOMINIO -,738
(Constant) -,378

Feminino Masculino Tolerancia
2,664 3,398 ,958
4,525 3,817 ,958

-17,209 -17,646

FONTE: Os autores (2012)

A leitura da equacdo candnica, dada pela
Funcdo 1 na TAB. 8, indica que as variadveis coletivi-
dade e dominio compdem a funcdo discriminante,
caracterizadas por altos pesos com sinais invertidos,
dada a auséncia de multicolinearidade entre elas.
A auséncia da multicolinearidade afeta também o
poder de explicacdo das varidveis, j& que ambas
nado oferecem explicacdes redundantes quanto as
diferencas de percepcdes entre géneros (0,958
constante na coluna Tolerancia).

As analises do coeficiente de Fisher (colunas
Género) sugerem gue as mulheres tém maior per-
cepcdo no fator motivacional dominio, que pos-
suem prevaléncia no eixo autopromogao (FIG. 1),
indicando uma orientacdo voltada para valoriza-
cdo do poder, com tendéncia sobre a competi-
tividade da organizacdo e dominio de mercado.
Os homens se destacam no fator motivacional
coletividade (sociedade), enquadrando-se no eixo
autotranscendéncia (FIG. 1), com preocupacdes
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voltadas ao relacionamento com seus stakeholders. Com isso, sdo mais perceptivos aos tratamentos iguali-

tarios, justos e honestos, atentos a satisfacdo dos seus pares.

Para finalizar, buscou-se compreender a eficiéncia da discriminacdo entre homens e mulheres baseada na

andlise da coletividade e dominio. Para isso, a Funcdo 1foi executada e seus resultados s&o apresentados na TAB. 9.

TABELA 9 - Classificagdo de géneros

Género Total
24 12

Feminino 36
Contagem .
Masculino 7 19 26
Feminino 66,7 33,3 100,0
%
0 Masculino 26,9 73] 100,0

FONTE: Os autores (2012)

De acordo com a TAB. 9, as varidveis coletividade e dominio possuem poder discriminante para o

género feminino em torno de 66,7%, enquanto para o género masculino 73,1%. De uma forma geral, pode-se

afirmar que a validade discriminante das varidveis em epigrafe € de 69,9%.

Consideracoes Finais

As empresas buscam competitividade no
mercado, desenvolvendo estratégias que as possi-
bilitem alcancarem seus objetivos. Porém, as metas
organizacionais devem estar alinhadas aos seus va-
lores, visto que os resultados obtidos terdo grande
influéncia dagueles que executam as tarefas cotidi-
anas. Os valores organizacionais atuam como guias,
orientando o comportamento de pessoas e orga-
nizacdes. Efetivamente, eles norteiam as acdes de
cada individuo que integra uma instituicdo e, portan-
to, fazem parte do nucleo da cultura organizacional.

Identificar quais valores organizacionais
norteiam as decisdes dos funcionarios de uma or-
ganizacado, pode ajuda-la a entender sua posicao
no mercado. Nesse sentido, este estudo teve por
objetivo analisar a percepcdo dos valores orga-
nizacionais sob a 6tica dos colaboradores em uma
instituicao de ensino superior.

Como resultado, foi possivel identificar que
o valor organizacional conformidade foi consi-
derado o mais importante pelos funcionarios da
IES, indicando respeito pelas regras e normas da
instituicdo e manutengao do status quo. Em seguida,
o valor realizagdo, representando a percepcédo
dos funcionarios quanto a valorizacdo de suas
competéncias, habilidades e conhecimentos por
parte da empresa. Em terceiro lugar, destaca-se o
valor coletividade, demonstrando a preocupacao
dos funcionarios com o relacionamento de seus
stakeholders. O valor prestigio segue em quarto
lugar, e representa a importancia da empresa pelo
reconhecimento e respeito da sociedade pela
qualidade de seus servicos. No quinto lugar estd o
valor autonomia, sugerindo abertura dos funcionarios
em expor suas ideias e identificando a capacidade
da IES em promover um ambiente desafiador para
se trabalhar. Em sexto lugar, encontra-se o valor
dominio, mostrando que a lideranca do mercado
n&o é percebida como primordial. O penultimo lugar
é representado pelo valor tradigdo, com pouca



representatividade devido aos poucos anos de
existéncia da organizag¢ao, evidenciando uma cultura
em formacado. E por ultimo, o valor bem-estar, com
a menor média, comprovando ndo ser percebido
pelos funcionarios da IES questdes relacionadas a
gualidade de vida e projetos sociais.

Os resultados demonstram que os valores
organizacionais da instituicdo pesquisada s&o
condizentes com o seu porte e tempo de existéncia.
Uma vez gque a pouca idade da instituicdo nao
lhe permite, ainda, possuir valores relacionados a
tradicdo, caracteristica esta que leva tempo para
ser desenvolvida e internalizada pelos funcionarios.
Dominacao, atributo este que inicialmente precisa
passar pela estabilizacdo no mercado em que
atuam. E por fim, o valor bem-estar que foi o ultimo
na relacdo de importancia, pois esta relacionado
com a maturidade e o planejamento da instituicdo
em atender esta que € uma demanda cada vez mais
requerida pelos funcionarios.

Além da classificacdo dos valores, foi realizada
analise discriminante multipla com o objetivo de
determinar a existéncia ou ndo de diferencas entre
grupos no que se refere a percepcdo dos valores
organizacionais. Para os grupos “tempo de trabalho”
e “cargos” ndo houve diferencas entre os valores
organizacionais. No entanto, entre o grupo “género”
ocorreu diferenca entre os fatores motivacionais,
coletividade e dominio, evidenciando que mulheres
tendem para o valor dominio, indicando uma busca
por prestigio, associado a sua pPosicdo na empresa e
propensdo a controlar os diversos recursos existentes
na organizagcdo. Enguanto o homem enfatiza o
valor coletividade, sugerindo maior atencdo no
relacionamento com seus stakeholders. Neste caso,
a preocupagédo é com o tratamento e treinamento
oferecido aos funcionarios, e a boa convivéncia com
os clientes e os fornecedores.

Este € um achado interessante, uma vez
que de forma polarizada, 0 que se tem ¢ o homem

desempenhando o papel de “dominador” e a mulher
atuando como “dominada”, o que demonstra que as
relacdes de poder entre homens e mulheres, altera-
se também a configuracdo das relacdes sociais
entre esses sujeitos no ambito organizacional
(CAPPELLE, et al. 2004) Os resultados evidenciam
gue este ambiente estd em permanente modificac&o
nos habitos e condi¢cdes de vida, permeadas por
inovacdes tecnoldgicas e pelo desenvolvimento
sociocultural. E, por mais que se busque a igualdade
entre géneros, é preciso considerar as diferencas
existentes e utilizad-las a favor da empresa, na busca
de melhores resultados.

O tema deste estudo é amplo e relevante
para o entendimento do cotidiano organizacional,
cabe indagar se novas pesquisas poderiam
proporcionar resultados parecidos, bem como se
seria interessante a realizacdo de novos estudos
aplicados em outras instituicdes privadas, publicas,
ou ainda, relacionando valores organizacionais
entre instituicdes publicas e privadas.

Adotando as consideracdes de Tamayo (1998),
em que os valores organizacionais correspondem
aos valores percebidos como caracteristicos de
uma organizacdo e que sao importantes na propria
construcdo da identidade de uma organizacéo,
cabe questionar se a forma como as organizagdes
sdo reconhecidas no mercado podem ter relacdo
com os valores percebidos e praticados por seus
colaboradores.

De qualguer modo, este trabalho representa
um passo no sentido de mensurar a percepcdo dos
colaboradores em identificar os valores organizacio-
nais compartilhados pela instituicdo pesquisada. As-
sim, entende-se que as organizacdes precisam em-
preender os maiores e melhores esforcos no sentido
de identificar quais valores representam o comporta-
mento de seus colaboradores e, consequentemente,
verificar de gque maneira esses valores contribuem
para o éxito organizacional.
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