SEGeT - Simpdsio de Exceléncia em Gestéo e Tecnologia 1

Estudo Exploratorio da Influéncia dos Valores no
Desempenho Empresatrial

RESUMO

O artigo tem como objetivo pesquisar, analisar aliav valores individuais, originados de valores
humanos e seus desdobramentos no desenvolviment@ldoes coletivos, enfocando sua influéncia
no ambiente organizacional. Associou-se 0s vala@s o0s comportamentos em uma empresa
denominada de “B” explicitando deste modo, quaitores e de que forma operam no ambiente |,
buscando estabelecer os impactos no desempenhatimmdesta empresa e, como conseqiéncia no
seu desempenho econdmico. A empresa passou popfodesso de reestruturacdo organizacional e
verificou-se como os valores causaram impacto npssgesso de mudanca. A metodologia adotada
consistiu em uma pesquisa exploratéria e no desdeimento de um Estudo de Caso Unico.
Realizou-se pesquisa de campo, utilizando dadosérnicms, analise observatéria de eventos,
entrevistas envolvendo trabalhadores, média e gdt@&ncia, direcdo e acionistas, com o objetivo de
entender os valores presentes nos processos \@JEIRCPOr essa empresa. A pesquisa estruturou-se
no modelo de “Inventario de Valores de SchwartzVI{Se busca identificar e correlacionar os
valores mensurados presentes no processo de mudandtarais que se refletiram em resultados
econdmicos. Os resultados alcancados propiciaragntificar uma empresa com predominancia de
auto-transcendéncia, orientada para valores cotatigue visam o bem-estar do grupo em detrimento
das premissas pessoais. Em oposi¢cdo os individpmesentaram baixa valorizacdo de elementos
voltados para a autopromocdo. Os valores dominarfteam seguranca familiar, trabalho e
harmonia interior e os de menor relevancia forandgrosocial, respeito a tradicao, reconhecimento
social, autoridade e influéncia.

Palavras- Chave: Valores de Schwartz. Desempennprdsarial. Valores Coletivos. Auto-
Transcendéncia

1. INTRODUCAO
1 Tema e situagéo do problema

Os fundamentos determinantes do sucesso ou fradassorganizacfes sao temas
presentes no dia-a-dia dos gestores, acionistasstidores e colaboradores que compdem
esta comunidade e outros agentes interessados.

O uso de ferramentas gerenciais tem-se aprimoradtorego dos anos, visando
qualificar e quantificar, com maior acuracidade gposl, os fatores determinantes do
desempenho organizacional: Organizacdo e Métodadmimstracdo por Objetivos,
Qualidade Total, Seis Sigmas, Oceano Azul, ReeragenhGestdao por Competéncias,
Modelo das cinco forgas de Porter (1998), dentteosu

A estes modelos, a pratica e os estudos de cageam resultados positivos que os
transformam em referéncia para as organizacéesus@altla sobrevivéncia, como meio de
alteracédo de seu patamar de competitividade.

A pergunta chave aos gestores organizacionais @s g@io os fatores criticos de
sucesso? As respostas sao buscadas nas ferragenetasais propostas.

Os valores organizacionais, originados dos valdmamanos, tém sido pouco
evidenciados como instrumentos de gestdo para gesdim, pela grande subjetividade que
permeia o0 tema, apreciado muito mais, por psic@agmciais (Shalom Schwartz, Alvaro
Tamayo, Milton Rokeach), cientistas sociais (EdWyaorin), cientistas politicos (Ronald
Inglehart), administradores de recursos humanoguéppor gestores de negocios Tomando-
se como base Tamayo e Mendes (2001), que definemesacomo “principios que guiam a
vida da organizacdo”, deixar de considerar a pdifiade deste tema no diagnostico de
desempenho organizacional, seria uma abstracacedetam
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No presente estudo, procura-se tratar este assnftmando a influéncia dos valores
no ambiente organizacional.

Além da abordagem qualitativa, mais, frequentemestieontrada nos pesquisadores
do tema, introduz-se a analise estruturada dosremlaque teve como pesquisadores
Schneider (1917 Rokeach{1968, 1973)Inglehart(1991, 1994) &chwartz1990).

Shalom H. Schwartpesquisador desde 1979, na Universidade Hebraidarael, um
dos pioneiros no estudo do comportamento pro-secaltruista, contribuiu particularmente
no desenvolvimento deste trabalho. Desenvolvele 890 e 1994, um modelo estruturado
de medicéo de valores conhecido como Inventaridaderes de Schwartz (SVS - “Schwartz
Values Survey”) que aborda, de forma relativamentapleta, valores universais, culturais e
0 sistema estruturado sob os quais estes valoregeselacionam (SCHWARTZ e BILSKY,
1990, SCHWARTZ, 1990, 1992, 1994; SCHWARTZ e HUISNI®B, 1995; ROCCA e
SCHWARTZ, 1997; Schwartz, “et al”, 2001). O objetida pesquisa foi o de identificar,
analisar e avaliar valores individuais, originadake valores humanos e seus
desmembramentos no desenvolvimento dos valoresivosle enfocando sua influéncia no
ambiente organizacional.

1.1Relevancia do tema

A partir da avaliagéo de autores (listados na serjdé@leste topico) sobre a amplitude
dos efeitos dos valores no ambiente organizaciaodahtifica-se grande convergéncia de
pensamento, quanto a importancia do entendimespdicacao da gestéo de valores.

Entre 1990 e 2000, utilizando dados da Frank RuSse] pesquisa desenvolvida pela
organizacdo Great Place to Work acompanhou 57 organizacdes que freqientavam
regularmente a lista das "100 Melhores". Compararsdetornos destas empresas e a média
industrial Dow Jonesno mesmo periodo, verificou que elas cresceranseqgaatro vezes
mais, em dez anos, em comparacdo com empresasrssngue ndo constavam da lista
(O’'DONNELL, 2006).

Collins e Porras (1995), Kotter e Heskett(1994), Freitas (1991) Bowman(1996),
destacam que os valores, uma vez compartilhados dnigentes e empregados, promovem
elementos de alavancagem motivacional, desencagleasdesultados.

O primeiro caso (Tabela 1) apresenta a empresa Aedmento de servigos de saude,
que nao sera objeto dos estudos ora propostos.eBEgieesa, a despeito de resultados nao
expressivos, anteriores a 2001, ndo carregavavpassiportantes denotando razoavel saude
financeira.

Tabela 1: Demonstrativo de Resultados da Empresa A

2004 2003 2002 2001

MilR$ % MilR$ % MilR$ % MilR$ %
Receita Bruta 46.15¢ 100,0 35.300100,( 27.491 100,0 26.303L00,(
Margem de Contribuicdo 24.07¢ 52,2 17.615 49,¢ 11.217 40,8 8.854 33,7
Resultado operacional 12.40: 26,9 8.529 2. 3.745 13,6 -449 17
9.16¢ 19,9 6.516 18t 2.997 10,9 291 11

Resultado liquido

Fonte: ANS — Agéncia Nacional de Saude Suplemebtaponivel em:
http://www.ans.gov.br/portal/site/perfil_dados_sktonsoper.asp?reg=317501&porte=grande

Num segundo caso evidenciado na tabela 2, o rdsuteondmico semelhantemente
contundente, ocorreu na empresa B, diferenciandimggimeiro caso com relacéo ao estagio
anterior ao processo de reestruturacéo, iniciadbnab de 2004, por se tratar de empresa
industrial (demandante de grande volume de caplialgiro) e por acumular prejuizos
anteriores com elevado nivel de endividamento.

Tabela 2: Demonstrativo de Resultados — EmpregarB milhares de reais)
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2007 2006 2005 2004
MilR$ % MilR$ % MilR$ % MilR$ %
Receita Bruta 205.105 100,0  156.406 100  122.068 100,0  198.508,(
Receita Liquida 179.949 87,7 136.626 87,4 103.615 84,9 5.04@ 83,1
Margem de Contribuicdo 45,797 22,4 38.647 24,7 26.0043 21 18.876 9.t
Resultado Operaciona| 24,748 12,1 15.059 9,6 6.737 5,5 -11.48%,¢-
5996 29 -1.936 -1,2 -13.207 -10,8 -10.727%,4-

Resultado liquido

Fonte: Dados levantados na empresa (2007).

Estes casos tiveram como fatores comuns, um pmagssreestruturagao
gerencial e alteracdo da base cultural da orgadnzajterada pelos valores e crencas de seus
gestores. Valores novos foram implementados e esltadicionais da organizagdo foram
reforcados e serdo enfocados no estudo detalhadasdada empresa B.

2. CONCEITUACAO DE VALORES NA LITERATURA PESQUISADA
Etimologicamente, a palavra valor provém do latiadere que significa que tem
valor, que tem importancia (HOLANDA, 2004). Algonsiderado importante pelo individuo
e, que, portanto, influencia seu comportamento.
Um conceito fundamental na contabilidade emprdsaigaassertiva de Tinoco (1996,

p. 13) € assim abordado:
a gestdo de recursos humanos, combinada com aogéstdecursos fisicos e
tecnolégicos, quando realizada com eficiéncia eéefa, agrega valor para a
Entidade, ou seja, provoca acréscimo de lucro e,cpaseguinte, acréscimo de
Patriménio Liquido e no Ativo.

Esta abordagem considera que existem recursosSnaAsSAS que, N0 caso 0S recursos
humanos, apesar de nao, explicitamente, listaddsmlamco e demonstrativos de resultados,
podem agregar valor aos negocios da entidade, godgerar lucro.OClub de Rome
organizacdo ndo-governamental, concentradora dusapentos sobre inovagao e iniciativa,
constituida por cientistas, economistas, homengsedgcio, chefes de estado, abrangendo
cinco continentes (disponivel em http://www.clulbofie.org acesso em dez.2008 ), em
relatorio a UNESCO, de 1987.Valores transcenderspeco monetario. Estdo presentes no
dia-a-dia das organizacdes. Afetam seu resultadiespeito de ndo considerados nas
avaliagcdes econdmicas tradicionais.Entre 1960 €,1R@keach (1968) aplicou-se ao estudo
dos valores, sendo-lhe atribuido especial créditadefinicdo e entendimento dos valores
individuais. Rokeach (1973) define valor como umianca duradoura em um modelo
especifico de conduta ou estado de existénciag goessoalmente, ou socialmente adotado, e
gue esta embasado em uma conduta preexistent@al@ssvpodem expressar 0s sentimentos
e 0 proposito de nossas vidas, tornando-se muiassva base de nossas lutas e dos nossos
compromissos. Robbins (1999), afirma que os valaressistem nas convicgdes que
fundamentam as escolhas dos individuos por um rdedoconduta, nas varias situacées da
vida, entre diferentes op¢des possiveis de comperte, orientando a acdo para o que ele
julga ser bom, certo e desejavel.

Segundo Mitchell (1983) valores representam umatetacdo completa de atitudes,
crencas, opinides, esperancas, medos, preconcedi@scias, desejos e aspiracdes de uma
pessoa que, juntos, governam como ela se comporta.

Schwartz (1992) identificou valores basicos queividdos de todas as culturas
reconhecem. Seus estudos identificam as caraatasigbrincipais, que abrange todos os
valores:

* Valores sdo crencgas: intrinsecamente ligadascg@&m

» Valores sdo um construto motivacional: referemasebjetivos desejaveis que as

pessoas se empenham em obter.
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» Valores transcendem situacdes e acdes especifg@s objetivos abstratos
(honestidade, obediéncia)

» Valores guiam a selecdo e avaliacdo de acOefticps) pessoas e eventos: Sao

padrdes ou critérios de avaliagéo.

» Os valores sdo ordenados por importancia retadd@ hierarquizaveis.

Pesquisador dos valores humanos, Schwartz (1994), pdescreve valores como
“desejaveis... metas... que operam como princijuesorientam a vida de uma pessoa’.

Para Tamayo e Mendes (2001, p. 39) valores sdacipios que guiam a vida da
organizacao”.

Por extensédo, definiu-se o0 conceito de sistemaali@es em que os valores séo
priorizados em uma pessoa a partir da intensidatequie ocorrem e do desejo do individuo.
Cada pessoa possui seu sistema caracteristico ldeesyaoriginario de experiéncias
particulares com o0s agentes que afetam suas idas) ambiente cultural, familia, dentre
outros.

2.1Relacgéo entre valores, comportamentos e acao

Pelas diferentes abordagens na definicdo do conchit valores por diferentes
pesquisadores, em comum, tém-se o desdobramenttadao dos valores como motivador e
orientador do comportamento dos individuos.

Desde os anos 70 existe a conviccdo de ser pogsidizer o comportamento das
pessoas a partir das prioridades que elas daabwey (Tamayo, 2005).

Rokeach (1968) abriu uma perspectiva importantesaado do tema quando abordou
a previsibilidade do comportamento em funcao ddsres e afirmou: “o0 conhecimento dos
valores de uma pessoa nos deveria permitir predeio ela se comportarqd em situacdes
experimentais e em situacdes da vida real”.

Os valores permeiam as escolhas que as pessoasdardiferentes situacoes de suas
vidas. Esta assertiva desvenda uma importanted@reportunidade das organiza¢des quando
estudam os valores, identificando comportamentosvigiveis, definidores de sua
sobrevivéncia. A partir de um estruturado bancinttemacdes, a gestdo dos valores podera
funcionar como forte elemento adicional nas defieg;de diretrizes estratégicas.

Segundo Bardi e Schwartz (2003), a maneira natleaperseguir os valores é de
comportar de acordo com as suas metas realizaoslgja¢ promovem a sua obtencéo.

Nas situacdes de decisdo do cotidiano individuabm@anizacional, entende-se que,
normalmente, ocorre uma competicdo de valoresanfiiando as analises que, por sua vez,
determinardo o rumo da decisdo, a despeito dasar@nfes técnicas envolvendo a situacéo.

Para Rokeach (1973) existe uma cadeia de relachae eultura, sociedade,
personalidade, gerando valores, que definem comarperito e, conseqlentemente, a atitude
dos individuos.

Infere-se que, na vida organizacional, em que sdlteglos sdo produzidos por acdes
individuais ou coletivas, o resultado depende, malwres individuais e coletivos desta
organizacéao.

CULTURA
SOCIEDADE COMPORTA- o
PERSONALIDADE VALORES MENTOS ACOES

Figura 1: Continuo do comportamento humano
Fonte: Elaborado a partir de Rokeach,1973.

2.2 Analise estruturada dos valores
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Os valores da sociedade, individuais e organiza@amanscendem a historia escrita,
podendo ser verificados na obra de Aristoteles3)L, 3 correlacionar as aplicagfes extremas
das virtudes, polarizando vicios de excesso eltie fa

Schneider (1917) foi o primeiro pesquisador a progo estabelecimento e
relacionamento entre tipos de valores, identificeseis diferentes categorias de valores.

Nos ultimos 30 anos, foram desenvolvidos instruoeide pesquisa de valores, que
tém sido amplamente utilizados, testados e acaitmgando com o pioneirismo de Rokeach
(1973).

Dentre os modelos estruturados de associacéo aeyvatlestacam-se:

. Escala de Valores de Rokeach — RVS (Rokeach, 1@¥tjumento de pesquisa
de valores composto por duas listas com dezoitweslcada: Valores Terminais (valores
desejaveis — fim) e Valores Instrumentais (valoneso).

. Mapa de valores de Inglehart: Inglehart (1977) ebec os valores como
indicadores denudancas culturais. Apresenta dois conjuntos derest materialistas e
pos-materialistas, que estdo no centro das defigighb Mapa, disposto em 2 eixos
Tradicionais / Seculares-Racional representandontra&ste entre sociedades que dao
maior ou menor importancia a religiao.

O modelo de Rokeach, ainda em uso, inspirou seassacdireto, Schwartz (1990) no
desenvolvimento de um instrumento que rapidameartb@u reconhecimento e uso intensivo
(BRAITHWAITE, 1994; SCHWARTZ e HUISMANS, 1995; SCHOZ e ZELEZNY, 1999;
STERN, DIETZ e GUAGNANO, 1998; SCHWARTZ et al, 2Q0ROCCA et al, 2002;
BARDI e SCHWARTZ, 2003).

2.2.1 Inventario de Valores de Schwartz (SVS)

A extensa pesquisa de Schwartz nos anos de 199D,e19994, testada por repetidas
vezes, foi amplamente divulgada e reconhecida.t@ apresenta as bases estruturadas de um
modelo (SVS - Schwartz Values Survegytraduzido como Inventario de Valores de
Schwartz) que aborda, de forma relativamente cdmpielores universais, culturais e o
sistema estruturado sob os quais estes valoregeseclacionam (SCHWARTZ e BILSKY,
1990, SCHWARTZ, 1990, 1992, 1994; SCHWARTZ e HUISN®B, 1995; ROCCA e
SCHWARTZ, 1997; Schwartz et al, 2001).

Em 1992, Schwartz desenvolveu uma escala de vatoraso objetivo de testar as
hipoteses derivadas de sua teoria, que busca &xpliestrutura dindmica de relacbes entre
valores.

Com essa estrutura, procura-se identificar de gued as acdes na busca de um valor
produz consequéncias que podem produzir sinergi@flito com a busca de outros valores.

No modelo representado na figura 2, os valoresrgamesentados em um circulo,
formando um continuum de motivagdes que se relaoiorom os valores adjacentes.

Por outro lado, também representam valores queéesnlipor serem contrarios aos
valores opostos. Como exemplo, a busca de novidagesdanca (valores de estimulacao)
tende a ser opostos aos valores de tradicdo, gea laupreservacdo de costumes antigos e
honrados, como estruturas organizacionais demas&da grandes e manutengéo de cargos
que ndo agregam valor por respeito aos ocupantes.

Por outro lado, os valores de tradicdo s&o conggaeros de conformidade.

Em ultima instancia, tal estrutura da sentido aterésses que sao prioritarios na vida
das pessoas, sendo estes classificados comwiduais (auto-direcdo, estimulagéo,
realizacdo, hedonismo e podearpletivos(benevoléncia, conformidade e tradicao)naigtos
(seguranca e universalismo).



SEGeT — Simposio de Exceléncia em Gestéo e Tecnologia 6

ABERTURA A
MUDANCA

AUTOTRANS-

Autodeter- CENDENCIA

minagao

Universalismo

Estimulacao

Benevoléncia

Hedonismao

Confarmidade

Tradicao

Realizagdo

Seguranca

AUTOPROMOGAQ CONSERVAGAD

Figura 2: Estrutura teérica da relacdo entre valore
Fonte: Inventario de Valores de Schwartz (SVS)9219

A estrutura desenvolvida por Schwartz (1992, 1920@l), apresentada na figura 2,
apresenta 2 dimensdes, bipolares, ou seja, cddastde 2 pbélos antagdnicos entre si.

A primeira dimensdo reflete a busca de mudanca eosigho a estabilidade,
expressando a motivacdo da pessoa para seguirusspeaprios interesses intelectuais e
afetivos desafiando a preservacédo de um estadegieasica de seus relacionamentos. Num
extremo desta dimenséao, estdo os tipos motivasiasimulacdo e autodeterminagdo, com
valores ligados a inovacéo, criacdo, autonomiaeetata a desafios nas varias areas da vida.
No outro extremo desta dimensdo, encontram-se pms tmotivacionais de seguranca,
conformidade e tradicdo, em que os individuos téativaxcdo na busca de estabilidade,
seguranca, ordem social, autocontrole e respeéradigao.

A segunda dimensdo polariza, de um lado, a autsdesmmdéncia em OposSi¢do a
autopromocao, determinando extremos entre a buscanteresses proprios (ego centrado) e
os interesses dos outros (outro centrado). Numedtemos, estdo os tipos motivacionais
universalismo e benevoléncia, determinados poresleoltados aos resultados coletivos, do
grupo, da organizacao, promovendo o bem-estar utogso No outro pélo, a énfase é com os
seus proprios resultados, sem preocupacdo comsolacdos coletivos, em que os valores
evidenciados séo poder e influéncia.

2.2.2 Perfil De Valores Pessoais (PQPortraits Questionnaire)

Schwartz et al (1999 e 2001) desenvolveram modakioeminados “Perfil de Valores
Pessoais (PQPortraits Questionnairg, que consistem num instrumento de medi¢do dos 10
tipos motivacionais (como o SVS), que inclui curdascricdes verbais de 40 pessoas. Cada
perfil descreve objetivos, aspiracdes e desejosmpkcitamente apontam para a importancia
de um tipo motivacional. A pesquisa é realizadavas de perguntas de similaridade a um
perfil, em que o pesquisado se compara com ele.

S&o dez os tipos motivacionais identificados pdméetz (Quadro 1):

Tipos Objetivo que
Motivacion Defini¢édo 0 define Denvac_:lo de VALORES
ais (meta necessidadeq
motivacional)
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Sob a perspectiva psicolégica, ha yniRensamento| Controle, Curiosidade,
tendéncia em afirmar que os sgresacdo dominéncia, | criatividade
Aut humanos nascem com o des_sejo intrisz eitmlependent aautonomizi\e. Liberdade, e_scolha/
odeterm de explorar e entender a realidade, além de independénci| auto-determinado,
i-nacao experimentarem glgs mesmos  cdmo a Indepgndente, auto-
controlar com efetividade os evento§ e respeito / respeito
obter recompensas através degsas préprio
atividades.
Derivado das necessidades fisicas |p@kcitacdo, | Variedade e
variedade, a fim de manter um nivel étimoovidade, estimulacéo.| Audacioso,
de ativacéo, condicionado peladesafio vida variada,
. experiéncias sociais e que podem ggrar vida excitante
Estimul . R ! -
~ diferencas  individuais. @ Tem  siglo
acao . . .
associada, também, a necessidade
biolégica de excitamento e a aspectog da
personalidade de pessoas que anseiam por
desafios.
Derivado do atendimento das necessidad@sazer ou Organicas e | prazer ,
Hedo- fisicgs d~e fqrmq .agr,adével, onde| gratificacdo | de prazer vida de prazer
AISMo grauﬁcaggo psicol6gica é trgnsformada egensual associado a
valor socialmente reconhecido, tal comp a sua
vida confortavel ou ao gozo na vida. satisfacdo
Vinculado a necessidade d&Sucesso Sobrevivénci| bem-sucedido,
desenvolvimento e obtencdo de recufspsssoal a, capaz, ambicioso
para o crescimento. E imprescindivel pafaonforme | demonstracaginfluente,
Realiza¢ | obteng&o de sucesso na atuagéo social padrdes de inteligente ,
ao funcionamento institucional. sociais) competéncia,| esperto
ambicéo,
aprovacao
social
Derivado da funcdo de coordenacao sdciafatus sociall Diferenciacd| poder social,
e vinculado ao status que o individuo tewu prestigio,| o de status, | autoridade, riquezas,
na sociedade e o quanto pode controlgdr astrole ou | dominacao/ | preservador da
Poder recursos no grupo de dominio. Vajodominio submissédo, |[imagem publica,
vastamente estudado por diversos teéricesbre estima vaidade,
aparecendo também como liderancd pessoas social. reconhecimento
autoridade. /recursos social
Associado a necessidade basica | ldarmonia, Basicas Limpo, seguranga
sobrevivéncia e afastamento de ameadasstabilidade | individuais e| nacional,
integridade fisica do individuo. E tamb¢da sociedade| grupais. retribuicdo de
Seguran um valor~ gue requer dos grupos|dms _ valores, _
a manutencéo da seguranca. relacionamen ordem social,
¢ tos e de si. seguranca da
familia,
senso de pertencer,
saudavel
Vinculado ao interesse dos outros paRestricdo de| Rompimento
obtencado da preservacao do sistema njoagbes, e prejudicar d Obediente,
Confor d9 grupo e d_e toda a sociedadg. ,Os valoiaslinac;ﬁes inter_a(;éo e res_peit_o para com os
mi-dade | $8° mterna_llzados pelos individuos |dgue wolgm funcionament pais e idosos,
forma consciente. expectativas| o dos grupos| polidez,
normas (inibi-lo). autodisciplinado
sociais
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Conjunto de valores que se referem [a8espeito, Compatrtilha | ciente dos limites,
simbolos e praticas que representan| ocsmpromiss| mento de devoto, humilde,
grupos e sado compartilhados por gSeose aceitacdg rumos e respeito a tradicéo,
Tra mempros, f.re.qUentemente representadiss experiéncias mgder.ado,
dicaio nos ritos rel|g|osos,_cren(;as e normas ge,s:tumese solidariedadé privacidade
comportamento e vinculados a aceitacdaéias do grupo
de costumes e idéias do grupo sogi@ulturais ou| para
impostas ao individuo. religiosas) | sobrevivénci
a.
Associada aos cuidados que se tem pafjaPreservacao| Afiliagéo, prestativo / ajudador
que ndo ocorra um colapso na interacdg do bem-estaf preocupacéd honesto, perdoador /
social e manutencéo do bem-estar do | dos de seu | com o bem- | indulgente,leal,
grupo, de forma que possa ocorrer o contato estar dos responsavel,
Benevol | crescimento da coletividade pessoal. outros. trabalho, vida
éncia espiritual,
amizade verdadeira,
amor
maduro,sentido da
vida
Derivado de sentimentos de entendimept@pmpreensd Sobrevivénci protetor do meio
tolerancia, bem-estar e protecdo dos oJtroes a do grupo e[ ambiente,
e que podem ser em razdo da necessidadeadecimen] dos unidade com a
de sobrevivéncia dos grupos e {lds, tolerancid individuos, |natureza,
Univers | individuos que se revelam quando | &protecdo | aceitagcdo um mundo de
alismo pessoas entram em contato com outrafs diebem-estaf dos beleza,
ou fora do seu grupo de origem. de todos e da diferentes. | mente aberta, justica
Filantro natureza. social,
pia sabedoria,
igualdade,
mundo em paz,
sonhador,
harmonia interior

Quadro 1: Lista dos Tipos Motivacionais da escald@mayo e Schwartz (1993)
Fonte: Elaborado a partir de Tamayo e Schwartz3)199
Os 10 tipos motivacionais do quadro 1 foram desmadds em 60 valores, listados

no gréfico 1, descrevendo o significado aplicadada valor relacionado.

2.3Valores e resultados das organizagdes

Numa visdo pragmatica do ambiente empresarial,rganzacdes econdmicas tém
como principio de gestédo, abordar os elementosfptam a sua sobrevivéncia, na sua busca
da perenizacéo.

Um valor contabil, o lucro, € premissa para a cwitiade das organizagfes, sendo
alvo da atencéo de gestores, trabalhadores, sdeieddo governo.

Tinoco (1996, p.13), destaca a importancia da agé&y de valor como sendo
incrementadora de lucro, e consequentemente, domBaio Liquido e do Ativo das
empresas. Entretanto, determinados valores né&o re@onhecidos pela contabilidade
societéria, requerendo para sua aceitacdo que se@rauraveis, analisaveis, avaliaveis e
divulgaveis aos usuérios da informagéo contabil.

Ademais, Tinoco (1996) justifica a importancia @ecensiderar os recursos humanos
como ativos da entidade. Ativos representam prasaveneficios econdmicos futuros, na
qual os individuos possuem valores que sdo as lthseseu comportamento, e que 0O
comportamento promove a agdo que desencadeia entades econOmicos, permite-se
extrapolar o raciocinio de que valores estaraceptes nas bases dos resultados econémicos
futuros das empresas, compondo ativos organizasiona

Uma organizacao ndo esta constituida por parieasismas por estruturas de eventos,
de interacOes, de atividades por ela executadasRART, 1962; SCHEIN, 1968). O prédio
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onde funciona, as pessoas que a integram e o egiipa técnico que utiliza ndo constituem
a sua estrutura. A sua verdadeira estrutura é itddat pelo seu préprio funcionamento.
Segundo Katz e Kahn (1978), os principais comp@sedé uma organizacao S@® papeis,
as normas e os valorekstes trés elementos definem e orientam o fuaoiemto da
empresa.

Nas organizac0Oes, o sistema de valores atua comiaadoe na resolugcéo dos conflitos
e na tomada de decisbes, na medida em que prop@rgima organizacao de principios e
normas que ajudam na escolha entre as alterngidssiveis. Funciona como uma ampla
estrutura mental disponivel quando ocorrem situgcakgo semelhante a um mapa mental
gue pode orientar e conduzir 0 processo, com difeseconjuntos de valores ao alcance do
individuo (ROKEACH, 1973).
Na escala de valores de Schwartz (1993), os indieadapresentados correlacionam-se a
acdo para a produtividade organizacional, como atatho, honestidade, criatividade,
autodisciplina, rapidez, autodeterminacédo, deniteos.

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

O projeto de pesquisa desenvolve-se, inicialmeptda exploracdo conceitual
proveniente dos autores das ciéncias sociais dpbcgue se concentraram ao longo da
historia no estudo e desenvolvimento desta aremuoleecimento. Menciona-se inicialmente,
dentre outros, Rokeach (1968, 1973, 1981), Ingte(i®91, 1994), Schwartz (1990, 1992,
1995), Tamayo e Schwartz (2001, 2005), Weber (195&)ge (1994), Genelot (1992), Morin
(1999), Pereira et al (2005) e Borges (2005).

O trabalho envolve uma anélise de caso Unicozatitio a metodologia estabelecida
por Yin (2004, 2005), estruturada sobre um processaoeestruturagdo organizacional da
empresa B, que gerou importante alteracdo nogadssleconémicos.

O presente trabalho procurara esclarecer os valpresentes nos processos
vivenciados por esta organizacdo, por meio de p@sqgde campo, utilizando dados
numericos, analise observatéria de eventos, estesvabrangendo trabalhadores, média e alta
geréncia, direcéo e acionistas.

A pesquisa de campo foi estruturada com base nelmdeé “Inventario de Valores de
Schwartz” (SVI), aplicada na empresa B, visandopaatir das medidas encontradas,
correlacionar os valores que estiveram presentgsaoesso de mudanca desta organizagao.

Para orientar a pesquisa, um questionario foi pagijoade forma a adaptar o jargéo
cientifico a uma linguagem compativel ao nivel ualt e educacional dos funcionarios da
empresa.

Os dados catalogados a partir do questionarioaa@iproduzem um mapa de valores,
sujeito a interpretacdo dos valores predominaniesegtdo presentes no comportamento dos
individuos.
3.1A aplicagdo do inventario de Schwartz (SVS)

A teoria desenvolvida por Schwartz (1999 e 2001¢sgnta um meétodo que tem por
objetivo identificar os valores prevalentes em wrganiza¢do social, no caso, a empresa B,
empresa alvo deste estudo.

Considerou-se a assertiva de Borges (2005) de gpect@s sociais influem na
estrutura de valores, alertando para a necessitladkesenvolvimento de formas de coleta
especificas para pessoas de baixa instrucdo paohtse resultados que permitam maior
consisténcia nas analises.

Desenvolveu-se um instrumento que buscasse de fonaia simples possivel
transcrever os valores, sob forma de questdessjreina vez que os valores sao enunciados
por palavras que requerem nivel educacional eleeadlgublico alvo € constituido, em um
grupo representativo, por individuos com baixo Inégeicacional.
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De forma a evitar falhas no entendimento, o queé&tio foi previamente testado em
um grupo heterogéneo de 22 individuos, aplicadaima sala com uma mesa em “U”, sendo
cada pergunta avaliada em conjunto.

A partir da identificagcdo das discrepancias derehteento de alguns enunciados, o
questionario foi revisado em 3 das 60 questdesogtap.

O entrevistado atribuiu-se um peso, variando da 7, cujo nivel de importancia,
sendo -1 indicativa de oposi¢céo ao valor e 7 par@mamente importante.

Os dados levantados formam base da avaliacdo séstgtique fundamenta a
prevaléncia de alguns valores em relacdo a outmygenta as conclusdes sob as dimensdes
culturais do grupo analisado, que impactaréo o cotamento e as acdes dessa comunidade.

4. ANALISE DOS DADOS COLETADOS

Os dados foram coletados dos questionarios dopdr@i8ipantes dentre os individuos
gue compdem a estrutura da empresa B, assim disiod 110 funcionarios de um total de
204 trabalhadores do parque industrial; Vendasrease 28 de um total de 31 individuos;
Direcdo: 4 individuos de um total de 5; 11% mulbptdade média de 39 ane@s£10 anos e
9 meses);

Para melhor visualizagcédo dos resultados, utilizesardois tipos de recursos gréficos:
gréficos de radar e de colunas.

Os valores organizacionais da empresa “B” comp@eamnfiguracdo exibida através
de 2 graficos: o grafico 1 apresenta os 10 tiposvexmonais, bem como demonstra os 4
fatores a estrutura de valores; o grafico 2 aptasexplicita a hierarquia dos valores.

Universalismo
55

Auto-

determinagéo Benevoléncia AUTC-

TRANSCZNDENGIA
55

Estimulagéo Tradigao

Hedonismo Gonformidade

/ CONSERVAGAD

AUTOPROMOGAD

Realizagéo Seguranga

Poder

Gréfico 1: Estrutura de tipos motivacionais da exsgr
Fonte: Elaborado com base no Empresa B, 2008

As anadlises estatisticas se fundamentaram emsgisatsimples, com calculos de:
média aritméticaal); desvio padrédoo(: indica o desvio em relacdo a média, apontandeanu
variacdo de & e -6 (range de 2 %) engloba pelo menos 75% do grupo avaliado, indican
maior ou menor homogeneidade de pensamento dasdoslsobre um determinado valor;
varianca da médiast): representa o desvio padrdo elevado ao quadpEdmitindo uma
visualizagdo mais acentuada e abrangente da variBciensamento do grupo em relacdo a
um determinado valor.

A avaliacao global da populagéo analisada indipeedominancia de valores voltados
para fatores de auto-transcendéncia, caractedsieama comunidade voltada aos interesses
do bem-estar dos outros, para a sobrevivénciawmgrom aceitacdo das diversidades entre
os individuos.

Este perfil de auto-transcendéncia, que se defi@lesptipos motivacionais de
benevoléncia universalismo, na estrutura bipolar apresentad&phwartz (1992), ocorreu
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em oposicao a baixo indice (os menores da ava)iaigivalores de autopromocéao (ligados a

poder e realizacao).

Os valores associados aos tipos motivacionais &ersalismo e benevoléncia
apresentaram-se muito préximos na avaliacao.

A auto-transcendénciaé um traco essencial da existéncia humana.

Estes comportamentos voltados ao bem social e rdédidaou seja, aos interesses
coletivos sao opostos aqueles que servem intergsfiggluais (Schwartz, 1992; Tamayo e
Schwartz, 1993). Isto é observado na figuras 9 ,eqli®@ tem pontuacdo reduzida para a
autopromocaa

Os valores dominantes dmiversalismo foram: harmonia interiora€6,52; ¢ =0,80;
6°=0,64), sonhadoa€6,04;c =1,21;6°=1,46) e protetor do meio ambiente%,78;c =1,36;
6°=1,85). Os valores de menor expressdo de univemsaliformam: mundo de beleza
(3=3,95; 6 =1,87; 6°=3,50) e unidade com a naturezs4,11; ¢ =1,94; c°=3,76). Estes
valores apresentaram baixa varianca indicando hen®dade de pensamentos dos
respondentes quanto a estes valores.

Harmonia interior apresentou a segunda maior avaliacdo dentre oml6fes da
escala de Schwartz, concorrendo com a segurangi#afagrtrabalho, respectivamente o valor
prevalente e o terceiro mais relevante.

Os individuos buscam uma situacao de equilibriovhAgaas areas da vida, envolvendo
trabalho, familia, comunidade, amigos.

A empresa, foco da pesquisa tem seu desempenhondaégpe do estado de harmonia
interior dos individuos, e seus resultados saouénitiados pelos niveis de equilibrio
percebido pelos trabalhadores entre as metas dudild e as metas organizacionais.

Sugerem o0s estudos da pesquisa, que as organizagdebusca de melhoria de
desempenho, tém no envolvimento das pessoas a deageu sucesso. Infere-se que a
integracdo voluntaria dos funcionarios aos projaigganizacionais pode ser conquistada
através da via indireta, desde que a empresa peym®/ forma consciente e sincera a
melhoria das condicbes de seguranca familiar, @rae propostas de acdes dirigidas a este
fim;

Os valores de menor prevaléncia formam: influéramigoridade, reconhecimento social,
respeito a tradicdo e poder social. Isto indicaesgntativa tendéncia a rejeicdo a valores
individuais em detrimento dos coletivos. Esta daréstica tem origem no grau de instrucéo e
nas circunstancias de formacéo cultural.

* Os tipos motivacionais menores foram: poder sotiatjicdo e estimulacdo. O grupo
avaliado, de acordo com o Método de Schwartz, ndlzaixa aspiragdo ao crescimento
na esfera social, e ndo tem o poder como alvo pksActradicdo, mesmo a empresa
pesquisada tendo mais que 80 anos de existénmaseraexpressa como relevante,
contrario ao entendimento dos dirigentes;

O grupo gerencial apresentou singular diferencagdgo geral de funcionérios da
empresa, com alta abertura as mudancas, indicandidb suficiente para promover as
alteracOes estruturais necessaria ao aumento deetitudade da empresa B;

* A escolaridade constitui-se em um fator determmade abertura as mudancas,
principalmente no que se referem ao tipo motivadiae autodeterminacado, altamente
impactante nos resultados organizacionais, petibilielade as mudancas, frequentes em
processos de re-estruturacdo, desenvolvimento desn@rodutos e processos,
modernizacdo operacional, dentre outros;

* O inverso ocorreu na esfera do poder social, enoguedividuos menos valorizaram este
tipo motivacional quanto maior seu grau de instougadicando a percepcéo de que as
conquistas ocorrem por esfor¢co e dedicacédo pegaaaldeterminacéo e estimulacao);
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* Individuos de faixa etaria superior (acima de 5bsarse preocupam mais com sua
estrutura de valores que os demais individuos;

* A faixa de 31 a 40 anos, apresentou a mais baigduah a mudancgas e autopromocao,
associando-se isto as suas baixas perspectivassitgntento e dificuldade de manutencao
de seus fatores de competitividade num mercadmbdalbho competitivo;

* As mulheres se apresentaram mais abertas as madalecajue os homens. Em
contrapartida menos auto-transcendentes, menogeutmtoras e menos conservadoras.
Os valores avaliados pelas mulheres mais distidtsshomens formam (todos menos
prevalentes para elas): respeito a tradi¢do, remdmiento social, moderacdo, autoridade,
um mundo de beleza, justica social, polidez e vatada.

VALORES MEDIA ARITMETICA VARIANCAS MEDIA +/- 1X ¢
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Gréfico 2: Hierarquia dos Valores da empresa coméoBchwartz (1992) e correlacéo cofre com +/- 1.
Fonte: Os autores, com base no Empresa B, 2008.

4 CONSIDERACOES FINAIS

A partir dos objetivos propostos e dos estudosadepo realizados, com a realizacao
de entrevistas e a aplicacdo de questionario, apopulacdo obreira, gerencial e diretiva da
empresa B, apoiado no Modelo de Schwartz (SVI) é&sipel tecer as seguintes
consideragoes:

* em ambientes coletivos (sociedades, empresas) dsreyasao transmitidos e
compartilhados com os integrantes, e desta forntansea associacao de cultura (valores
compartilhados) e organizacdo, promovendo o camndeitcultura organizacional,

* no ambiente organizacional, as pessoas constitoesisiema interativo composto de um
elemento formal e outro informal, que promovem Huca organizacional. O elemento
formal consiste nos valores dos dirigentes, queraetam a cultura oficial da empresa
(valores professadds O elemento informal € constituido pelos dema&amioros que



SEGeT — Simposio de Exceléncia em Gestéo e Tecnologia 13

constituem a organizacdo que possuem distintagvidd mundovalores efetivamente
praticadog;

» valores individuais e coletivos tém diferente intancia entre os varios povos. A op¢ao
preferencial de uma sociedade definirh o componéonde seus membros;

* 0s valores que servem a interesses individuais stalee de Schwartz (1992) séo:
hedonismo, realizagcdo, poder social, autodeterramag; estimulagéo; os voltados aos
interesses coletivos sédo: conformidade, tradigdenevoléncia; enquanto 0s que servem a
interesses mistos (tanto coletivos, como indivislusfio: seguranca e universalismo;

* na escala de valores de Schwartz (1993), os inglieachpresentados correlacionam-se a
acdo para a produtividade organizacional, comoabatho, honestidade, criatividade,
autodisciplina, rapidez, autodeterminacédo, deniteos;

* no ambiente organizacional, esta acdo se expretsargbalho, que de forma dinamica é
considerada por muitos autores comowator basico dos individuos que constituem esta
organizacao

* aavaliacdo global da populacéo analisada indpa@ominancia de valores voltados para
fatores de auto-transcendéncia, caracteristicasrdecomunidade voltada aos interesses
do bem-estar dos outros, para a sobrevivéncia wjmogcom aceitacdo das diversidades
entre os individuos;

« esse perfil de auto-transcendéncia, que se defigles ptipos motivacionais de
benevolénciae universalismo, na estrutura bipolar apresentamtaSechwartz (1992),
ocorreu em oposicdo a baixo indice (os menores \gdiagdo) de valores de
autopromocao (ligados a poder e realiza¢ao);

* A prevaléncia da auto-transcendéncia apresentounalg) contradi¢cdes. Dos 20 valores de
componentes deste grupo, 4 apresentaram tendé@fmiante dos demais valores, com
baixa pontuacdo: um mundo de beleza, unidade amatuaeza, vida espiritual e honesto;

» em contrapartida, o pdlo oposto a auto-transcemaéacautopromocao, inferiu-se da
pesquisa haver um desequilibrio neste eixo, comalmitopromocado entre os envolvidos
no projeto, que rejeitam valores como influentetoadade, reconhecimento social e
poder social;

» osvalores mais importantes observados foram: a segarfamiliar, a harmonia interior e
o trabalho. Estes valores operam de forma detent@na motivacional sobre todas as
circunstancias a que os individuos sao expost@s, ru trabalho ou na comunidade que
participa fora do ambiente laboral;

* Os valores de maior avaliacdo neste projeto api@sen baixa varianca, indicando
homogeneidade de pensamento do grupo pesquisadim guestes fatores;

* Os valores de menor avaliacdo neste projeto apegaem alta varianca, indicando
heterogeneidade de pensamento do grupo pesquisadtb@ estes fatores;

O estudo dos valores, ora desenvolvido, sugere tpag®s o0s projetos de
desenvolvimento organizacional, com vistas a umhareldesempenho econdémico da
empresa, deveriam considerar os valores prevaldette grupo social e cuidar para que néo
ocorram conflitos com os valores de maior negacés khdividuos. Como exemplo,
menciona-se que a empresa deveria promover qaghficdo trabalho, através do aumento do
grau de instrucado, quer formal, quer informal, éadma didatica, correlacionar a importancia
do envolvimento individual como meio de satisfagh®o suas necessidades de seguranca
familiar.

De outra forma, a empresa também teria como im&into de promo¢do do aumento
de sua produtividade, o direcionamento de projatos sentido dos familiares dos
funcionérios, os quais, de forma voluntaria, teédea integrar-se aos projetos de melhoria
organizacional.
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