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Resumo:Em um cen&io econdmico atamente competitivo, onde atuamente as organizacfes sdo
caracterizadas como um local de interagdes humanas com novos valores intrinsecos para conseguir-se
muito mais do que somente lucros com um sistema produtivo em especifico. Os valores organizacionais
adquiriram extrema relevancia para as empresas, sendo elementos motivadores que direcionam as acles
das pessoas has organizagdes. Desse modo, este trabalho teve como objetivo geral analisar a percepcdo
dos colaboradores de empresas do Pdlo Industrial de Manaus (PIM) e evidenciar os valores de maior
relevancia na &rea de tecnologia. Diante disso, foram realizadas coleta de dados através de e-mail por
meio de um questionario com perguntas fechadas. Por fim, a pesguisa teve seu objetivo acancado,
permitindo uma nova classificagéo dos Valores Organizacionais de acordo com os dados coletados das
empresas. Como sugestfes para pesquisas futuras, sugere-se criar um framework com recomendactes de
novos vaores organizacionais, baseados na cultura, para iniciativas em melhoria de processo de
software. Outra sugestdo para pesquisas futuras esté na replicacéo da pesquisa, buscando-se trabal har
com um publico alvo maior, para verificar se as percepcdes dos mesmos comprovam a percepcao dos
pesquisados.
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1. INTRODUCAO

Na busca de uma afirmagdo, ha uma nova tendéncia nas empresas de um modo geral,
que se relaciona diretamente com a necessidade de se obter um melhor desempenho
individual, satisfacdo dos colaboradores e mais sucesso. A implantacio de novos valores
organizacionais com o passar do tempo tem ganhado uma atencio significativa dentro de

empresas conectadas a esses novos conceitos (OLIVEIRA; CAMPELLO, 2012).

Independentemente do porte de cada empresa, a busca por uma melhor harmonia com
as constantes transformacdes do mercado, tem levado as organizagdes a investirem no
gerenciamento motivacional de seus colaboradores, bem como conhecer ndo somente 0s
anseios de seus consumidores externos, como também as proprias necessidades de seus
trabalhadores, inter-relacionando dessa maneira o €xito no cumprimento de suas metas e
objetivos com fatores internos que se relacionam com os proprios valores, clima e cultura de
uma organizagdo (PEREIRA, 2012).

Nesse contexto, tornar-se inegavel o fato de que as empresas na esséncia de seus
valores estdo cada vez mais engajadas na obtencdo de procedimentos estratégicos que se torne
um diferencial no mercado. No que diz respeito a concretizacdo dessa nova estratégia
organizacional, as empresas t€ém buscado um investimento cada vez maior em pesquisas,
treinamentos, e ainda, na padronizagdo de comportamentos capazes de gerar uma automagao
mecanica na procura do sucesso. Nesse sentido, € evidenciado o investimento no capital
humano, bem-estar individual, desenvolvimento de profissionais € um clima mais agradavel
nas empresas, que vem revelando o verdadeiro diferencial, na busca de crescimento de uma
organizacao.

De acordo com Chiavenato (2005), é necessario levar em consideracdo que a
autorrealizagdo de um trabalhador nos tempos atuais encontra-se além de uma boa
remuneracdo, ou seja, um bom saldrio é somente um atrativo a mais. Desse modo, acima da
propria remuneragdo, a satisfacdo que um colaborador sente ao desempenhar sua fun¢do em
uma organizacao, € mais preponderante, fazendo desse novo fendmeno, o fato pelo qual uma
empresa mostra-se capaz de manter bons profissionais dentro de seu quadro de funcionarios.
Contrario a isso, existe a realidade de que as empresas passam por grandes dificuldades para
atender inteiramente as necessidades de seus funcionarios, os motivos dessa realidade
perpassam por uma inter-relacio de uma grande quantidade de fatores que se auto
influenciam e que se tornam particularmente intrinsecos aos valores, motivacdo € interesses
de cada individuo. Dessa forma, esses parametros tnicos e individuais de cada trabalhador,
ganham a capacidade de intervir de maneira positiva ou negativa em todos os colaboradores
que compdem uma empresa.

Em virtude de uma diferenciagdo comportamental dos trabalhadores, busca-se em
esséncia a concepcao de diversas maneiras de lidar com essas distingdes, a fim de suprir por
completo ou a0 menos minimizar seus impactos negativos no clima organizacional, para
dessa forma gerar comunicagao efetiva e facil, alta produtividade, melhores relacionamentos e
interacdes entre todos os grupos de uma organizagdo. Neste sentido, uma melhor interacao
grupal é capaz de gerar fluidez de conhecimento, ideias e ainda fatores capazes de gerar um
ambiente de trabalho cada vez mais agraddvel e por consequéncia mais saudavel (ROBBINS,
2005).

Ao analisar o ambiente de uma organizagdo obtém-se os indicadores para compor o
melhor ambiente de trabalho possivel de acordo com as particularidades de cada grupo que
interage com a organizacdo como um todo, proporcionando um constante desenvolvimento do
perfil de colaboradores na sua intera¢ao didria com os demais trabalhadores.
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Nesse sentido, este artigo teve como objetivo geral de analisar a percepcdo dos
colaboradores de empresas do Polo Industrial de Manaus (PIM) sobre os valores cultivados
pelas organizagdes. A pesquisa foi composta por um questionario com perguntas fechadas aos
funcionérios, com o intuito de estimar a maturagdo da percep¢do dos valores organizacionais
intrinsecos ao novo cendrio econdmico das empresas. Para atingir a meta geral, o trabalho
teve como objetivos especificos: a) identificar a percepcao quanto ao grau de importancia de
cada valor para a organizacdo; b) investigar os valores de maior relevancia na area de
tecnologia; e c) verificar quais valores a empresa considera mais latentes no ambiente
profissional.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL
Qualquer que seja a transformagdo a qual incide sobre determinada organizacio,
impacta inteiramente no préprio fator cultural que € atualmente um dos fatores decisivos na

busca do sucesso e insucesso das empresas de forma geral. Segundo Fernandes e Pedroso
(2010, p. 18-19):

A cultura de uma empresa determina a forma como funciona um clima
organizacional de acordo com manifestacdes linguisticas e sociais, entdo se
acredita que a cultura € fator determinante de sucesso de uma organizagdo, a
transformacdo de uma empresa depende da aderéncia de valores intrinsecos
da cultura organizacional.

Segundo Fernandes e Pedroso (2010), € preciso levar em considera¢do que a cultura
organizacional existente em uma determinada empresa é fruto dos valores inerentes a cada
individuo, além das normas e regras que os seus colaboradores devem abracar para interagir
com os demais individuos da organizacdo. O desenvolvimento de uma cultura € originado da
forma como as pessoas precisam atuar € de que maneira precisam tomar suas decisdes. Dessa
forma, é possivel ter a nocdo de como estd a cultura de uma organizagado, através da analise
dos colaboradores da empresa em um determinado periodo de tempo, para se compreender o
fator cultura da organizacdo no periodo analisado. Com base nisso, Fernandes e Pedroso
(2010), afirmam ainda que a cultura organizacional pode ser produzida pela forma dindmica
como uma empresa opera, recebendo seu reconhecimento por meio de seus valores sociais
instituidos ao longo do tempo e que se moldam ao ambiente de trabalho com o papel
responsavel pelo desenvolvimento e sobrevivéncia de uma empresa.

Para Robbins (2005), no interior de toda organizagdao ha varias culturas, que precisam
ser identificadas para que a gestdo de uma empresa assim como para que a equipes de
colaboradores que nela atuam, possam desempenhar suas funcdes de forma mais eficiente e
sem conflitos. A andlise dessa cultura concede a compreensio das relagdes de poder, das
regras nao escritas, de tudo que é entendido como verdade, como valores, crencgas, mitos e
costumes.

Fernandes e Pedroso (2010) ressaltam também que a cultura seja qual for o lugar de
origem da organizacdo ou mesmo O seu ambiente interno, ird acompanhar a tendéncia de
retransmissao de padrées comportamentais que sdo repassados de pais para seus filhos, que
por sua vez continuardo a repassar para as demais geracdes seguintes os seus valores e
crengas, que assim determina o seu modelo comportamental. Freitas (2007), afirma que a
cultura de um determinado pais é definida como valores, crencas e premissas as quais sao
incorporadas desde a infancia que diferenciam um grupo de pessoas de uma nacionalidade ou
regiao.
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Ainda assim, Freitas (2007) afirma que as mudancas pelas quais uma organizacio
passa, assim como a troca de administradores e gestores, ou mesmo fatores externos podem
causar uma reavaliagdo da cultura organizacional que por sua vez leva a mudancgas na cultura.
Seja qual for processo de alteragdo, as transformacdes resultantes dessas mudancas se tornam
inevitaveis para a empresa em um mundo de extrema competitividade. Com isso, se a
organizacdo precisa se harmonizar com as novas mudancas, os seus colaboradores os quais
estdo incorporados nelas devem dessa forma ter o mesmo procedimento.

Freitas (2007), diz também que todo o conjunto de mudancas de comportamento pela
qual uma organizagdo passa, gera um perfil histérico que possibilita compreender a cultura
organizacional de uma empresa, que por sua vez permite o conhecimento exato de toda a sua
estrutura, seus relacionamentos e costumes. Permanecendo a ideia de que frequentemente os
individuos reagem mal ao processo de modificacdo e, em parte, pode-se conferir verdade a
essa ideia, pelo motivo da necessidade de desconfirmar o que anteriormente tinha-se como de
grande relevancia na realidade daquela organizacdo a transformagdo da cultura é um
procedimento extenso, arduo e nem um pouco fécil, porém provavel. Em muitos casos, ela se
dar em func¢do de alguma mudanca radical, do ponto de vista do negdcio ou da gestao.

Para Vecchio (2008), um estudo a respeito da cultura organizacional presente em uma
empresa pode auxiliar em procedimentos que implicam em mudancas, especialmente as
transformagdes mais profundas nas quais o nivel de resisténcia a mudanca pode alcancar
elevados niveis. Para casos em que a cultura atual da organizacdo alcancou parametros
superiores ao processo de transformacdo, a cultura encontra-se firmada no executivo
fundamental da empresa e sem uma ruptura desse paradigma, os colaboradores nao vao
assimilar a nova cultura a ser implantada. Vecchio (2008) diz ainda que as tdo desejadas
culturas fortes podem aqui dificultar o processo de mudanga. Nao € por acaso que em alguns
processos mais radicais se troca o top management como uma forma clara e inequivoca de
evidenciar a ruptura com os valores até entdo vigentes.

Fernandes e Pedroso (2010) dizem que seja qual for o individuo, este possui suas
crengas e ira inevitavelmente apresentar certa tendéncia a lutar contra qualquer modificacao,
no entanto sio essas transformagdes as quais promovem estimulos no rumo da mudanga a
qual se espera, e as que se contrapdem sdo as que tendem a reprimir esse processo, em casos
em que as forcas desestabilizadoras, que sdo as forgas externas, oferecem oposicdo e o
processo modificador se d4 de forma vagarosa. Assim Robbins (2005), diz que em um
processo de mudanca cooperativa, as transformacdes se dao de forma penosa, permanecendo,
no entanto no fim a recompensa pelo sacrificio, podendo causar medo nos colaboradores e
mesmo uma dor intensa. Por esse motivo, é tdo mais simples pensar em transformacdes do
que propriamente vivenciar o processo ou mesmo participar dele.

2.1.1 VALORES ORGANIZACIONAIS

Feuerschtter (1997) busca conceituar uma organizagdo como um instituto de pessoas
que interagem entre si para atingir valores em comum. Ao conceituar organizag¢do, o autor
sugere o intercambio entre colaboradores, por intermédio das relacOes sociais que se
desenvolvem fundamentada nos conceitos particulares e nos objetivos determinados na
propria estrutura organizacional.

Na base do processo de formagao e consolidag¢do da cultura de uma organizagio, estao
os valores, costumes e crencas que direcionam a toda e qualquer organizaciao. Para Tamayo,
Mendes e Paz (2000), a percepcdo dos valores organizacionais ¢ comprovada por meio da
conduta dos colaboradores dentro da organizagdo, os esclarecimentos que eles fornecem a
respeito da rotina da empresa e, provavelmente, o comprometer-se dos trabalhadores com a
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organizacdo. Assim, os valores compreendidos conformam a conduta e interferem nos
costumes, nas emogdes e pensamento do colaborador em relacdo a empresa.

Tamayo (2005), afirma também que os valores dos colaboradores de uma organizacao
podem ser decompostos em pessoais 0s quais anunciam as metas individuais, e
organizacionais que sdo aquelas metas pautadas a organizacdo em que o colaborador esti
inserido. Com isso, as metas que se apresentam em harmonia com os anseios do individuo e
da organizacdo ao mesmo tempo, sdo direcionadas por um paralelismo desses dois tipos de
valores. A partir disso, sdo os valores que impulsionam a conduta individual, os quais podem
anunciar anseios pessoais, grupal ou ainda da organizagdo e pode ser aproveitado na avaliacao
de certo comportamento, tornando-se aceitdvel ou ndo, assim como podem também
representar as metas, consciente ou inconsciente as quais a organizacio deseja alcancar.

Robbins (2005) ressalta que os valores organizacionais concebem um estilo de
conduta socialmente preferivel a outro oposto e ndo desejavel, avaliado por meio do que o
colaborador pensa ser adequado ou certo, bom ou desejavel. Contudo, os valores sdo vistos de
forma distinta por cada pessoa, as quais podem perceber um mesmo valor de maneira
totalmente diferente e desenvolver um comportamento fundamentado em uma percepcao que
pode ser distinta do que a empresa teve a finalidade de repassar. Os valores, portanto,
estimulam os costumes, as percep¢des € o comportamento dos trabalhadores nas
organizagdes, podendo de certa forma ocultar a objetividade e a racionalidade do individuo ou

grupo.

Robbins (2005) apresenta um modelo que segmenta os trabalhadores, tendo como
referéncia o momento em que ingressam no mercado de trabalho e se caracterizam de acordo
com o que ¢ apresentado na Tabela 1, para exemplificar as diferentes formas de se perceber os
valores pelos colaboradores e a compreensao das influéncias culturais vivenciadas.

Tabela 1: Geracdo contemporanea de trabalhadores.

Valores do Trabalho Dominantes na Forca de Trabalho Atual

Grupo Ingresso no mercado Idade atual @ Valores Trabalhistas
de trabalho aproximada dominantes
1. Veteranos | Anos 50 ou inicio dos | Mais de 60 | Trabalho arduo, conformismo,
anos 60 anos lealdade a organizacao.
2. Baby 1965 a 1985 De 40 a 60 | Sucesso, realizagcao, ambicao,
Boomers anos lealdade a carreira.
3. Geracao 1985 a 2000 De 25 a40 | Trabalho em equipe, rejeicao as
X anos normas, lealdade aos
relacionamentos.

4. Geracao De 2000 em diante | Menos de 25 | Autoconfianga, lealdade a si
da anos mesmo e aos relacionamentos.

Tecnologia
Fonte: Robbins (2005, p.56)

Perante as quatro geracdes abordadas pelo autor notam-se uma grande modificacdo no
decorrer de um periodo de tempo em relacdo a percepcao dos valores organizacionais dos
trabalhadores considerando cada grupo distinto, comprovando o quanto sao influenciaveis por
diversos fatores, especialmente culturais. Com isso, pode-se também entender que os valores
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do individuo com relacdo as particularidades pessoais apresentam os reflexos da sociedade a
qual os originou e, por conseguinte influenciam na conduta dos préprios individuos.

Na proxima subsecdo serdo descritos métodos para a identificagdo dos valores
organizacionais trazidas pela literatura pesquisada.

2.1.2 IDENTIFICANDO OS VALORES ORGANIZACIONAIS

Para Dias (2005) e Tamayo (2008), existem trés maneiras diferentes de identificagdo
dos valores organizacionais, que sdo: Check-up de documentos oficiais da organizagao,
Analise da percepcdo dos colaboradores para avaliagdo dos valores organizacionais e Analise
dos valores organizacionais por meio dos valores individuais.

Check-up de documentos oficiais da organizacdo — fundamenta-se nos valores
explicitos nos documentos oficiais de uma empresa, abarcando missdo, visdo e politica
oficial. Através desse enfoque podem-se identificar os valores anunciados pela organizagao,
porém Tamayo (2008) € enfatico ao dizer que sd@o comuns as contradicdes entre os valores
mencionados nos documentos e os exercitados no ambiente interno de uma empresa, por esse
mesmo motivo Dias (2005) garante que no que se refere a este enfoque, este tem sofrido
muitas criticas, pois o julgamento que se faz, afirmam que apesar dos valores assim
identificados se fazem presentes em documentos, os mesmo ndao sdo de forma efetiva
praticados nas organizagdes.

A andlise da percepg¢ao dos colaboradores para avaliacdo dos valores organizacionais —
ressalta que os valores sao assimilados por cada pessoa, que com o passar do tempo podem
sofrer influéncias dos proprios valores da organizacdo, sdo aproveitados para uma andlise
mais detalhada dos valores organizacionais e a sua hierarquia de importancia dentro da
empresa. Assim Dias (2005) conta que nesta abordagem sdo analisados os valores
organizacionais € a sua hierarquia em combinacdo com a representacdo mental que os
funcionérios tém da sistemética axioldgica da organizacdo, levando em consideracdo que no
que diz respeito a Tamayo (2008), os componentes da organizacdo enxergam nitidamente os
valores mais comuns e visiveis em sua organizacao.

Ja a anélise dos valores organizacionais por meio dos valores individuais — os valores
da organizacdo sdo percebidos por meio da identificagcdo dos valores individuais de cada
funcionério. Contudo, pode ocorrer com frequéncia a falta de sintonia entre os valores do
individuo e os da organizacdo, onde esses valores pessoais podem nao corresponder aos
valores da organizagdo. Por esse motivo Dias (2005) e Tamayo (2008) chamam a atencao
para as contradi¢des existentes entre os valores individuais e valores organizacionais que no
fim dificulta a propria expressdao adequada dos valores da organizacao.

A partir disso, também € possivel dividir os VOs em quatro aspectos, conforme
Tamayo, Mendes e Paz (2000):

1) Aspecto Cognitivo: baseia-se no conceito de crengas que sio existentes na empresa.
Para os autores essas crencas podem ser relacionadas com diversas dimensdes da vida
organizacional, tais como a producdo, a qualidade, as interacdes interpessoais, a respeito a

autoridade gerencial a obediéncia as normas, etc. Estes valores, portanto, definem o que é
importante ou nao para a organizagao.

2) Aspecto Motivacional: Os autores também afirmam que a raiz dos valores
organizacionais € motivacional e, que eles expressam os interesses e desejos de alguém, sendo
eles individuais ou coletivos.
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3) Aspecto Funcional: O papel dos valores organizacionais € nortear a vida da empresa
e conduzir o comportamento dos seus membros. Esses valores tém fundamental importancia
na rotina diaria na organizacao, pois, orientam a vida dos individuos na sua forma de pensar,
agir e de sentir.

4) Aspecto hierarquico: distingue os valores mais importantes dos secundarios, dessa
forma, os VOs originam uma hierarquia baseada na relacdo dos valores como o tempo e
ordenada conforme a missdo e os objetivos da empresa (MARQUES, 2016).

Segundo Tamayo e Gondim (1996, p. 62-72), para entender melhor os valores
organizacionais, é fundamental ater-se a visao dos trabalhadores, porque eles estao vinculados
a organizacao e, sendo assim, suas resolugdes de visdo provém em resultantes mais proximas
da realidade organizacional. Afinal de contas, € no dia a dia dos funcionérios que os valores
organizacionais sao externalizados, direta ou indiretamente, em suas condutas, sendo capazes
de serem considerados, segundo os autores “observadores internos, envolvidos ativamente no
processo coletivo, para identificar as prioridades axioldgicas da organizacao”.

2.1.3 VALORES ORGANIZACIONAIS EM EMPRESAS DE TECNOLOGIA DA
INFORMACAO (TI)

Segundo Oliveira, Zanella e Giordani (2011), a gestdo em empresas que oferecem
servicos em TI abragem valores relacionados a: lideranga, estrutura organizacional, controle
de processos, avaliacdes de qualidade e de satisfacdo de clientes com os produtos e servi¢os
que sao prestados.

Dentre diversos estudos apresentados em bibliografias sobre valores organizacionais
em empresas de TI pode - se citar o trabalho de Passos (2014), que por meio de uma revisao
sistematica detectou um conjunto de 40 Valores Organizacionais (VOs) que podem evidenciar
a cultura organizacional (CO) em organizagdes de softwares. Os VOs foram distribuidos em
trés categorias que representam o tipo de profissional da organizacdo responsavel pela sua
colocacao (MARQUES, 2016):

1) Alta Geréncia: representada pela alta geréncia e executivos, contemplando 20
VOs (50%);

2) Lideres de Projeto: representado por gerente de projeto e coordenador, com 7
VOs (17%);

3) Desenvolvedores: representados pela equipe técnica do projeto (projetistas,

testadores, programadores e analistas), com 13 VOs (33%).

A pesquisa feita catalogou 41 participantes a partir de seus correspondentes perfis,
compondo-se o nivel de experiéncia, formacdo, conhecimento e tempo de atuacdo. Com os
resultados obtidos, foi analisada a importancia dos VOs para caracterizar a CO de uma
organizacdo de software (MARQUES, 2016).

A partir das respostas de cada participante obteve-se dados que permitiram indicar os
VOs mais importantes (com 100% de nivel de importancia) para caracterizacdo e
identificacdo de sucesso em uma organizacao de software Passos (2014). Assim, os valores
foram ordenados do maior para o menor, cujo mais importantes sdo aqueles que a variavel
tem os maiores valores (PASSOS, 2014).

Nesta investigacdo, o estudo de Passos (2014) serviu como base para esta pesquisa,
que se trata do conjunto de valores organizacionais de empresas de software identificados (40
valores) e suas categorias (03 categorias) que permitiu a andlise da percepc¢ao das empresas do
Pdlo industrial de Manaus sobre tais valores.
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3. TRABALHOS RELACIONADOS

No artigo de Feuerschutter (1997) o autor procurou investigar se a cultura
organizacional e as dependéncias de poder atuaram como fonte de aceitagdo ou de resisténcia
no que tange a um processo de mudanga estrutural implantado em organizacdo publica
catarinense do ramo de informética. A partir dos resultados obtidos com este estudo,
destacou-se a relevancia de considerar as relagdes de poder em associagdo com os padroes
culturais, quando se busca compreender o desencadeamento de determinados processos
organizacionais.

O trabalho de Silva e Correia (2012) analisaram os valores organizacionais € a sua
influéncia na satisfacio no trabalho em uma IES privada, levando em consideragdo a
percepg¢ao dos funcionérios, para os quais foram inclusos graficos e tabelas com valores reais,
desejados e suas respectivas diferengas, frente aos questionarios respondidos e avaliados pelos
integrantes da pesquisa.

Dias (2005) teve como foco investigar os construtores de valores organizacionais,
modelos e praticas de gestdo de pessoas e comprometimento organizacional, sob a perspectiva
dos trabalhadores de distintas empresas do setor de siderirgicas de Minas Gerais, para
identificar o grau da importancia dos valores organizacionais empregado nas empresas € o
comprometimento dos trabalhadores com esses valores, tendo em vista que os valores
organizacionais sao importantes para um grupo inteiro.

A pesquisa de Siqueira (2002) trata sobre medidas do comportamento organizacional
onde as reflexdes abordadas no trabalho ndo cobriram todos os pontos importantes acerca do
assunto. A pretensao maior foi desencadear nos estudiosos questionamentos, contribui¢des e
posicionamentos futuros, bem como alentar os que se dedicam a drdua e muitas vezes arida
tarefa de construir medidas ou tecnologias organizacionais com bases nos fundamentos da
medida.

O trabalho de Fernandes e Pedroso (2010) reflete como uma nova cultura
organizacional se instalando na regido pode influenciar a estrutura de uma empresa
juntamente com seus funciondrios e colaboradores com mais de dez anos de funcionamentos.
O trabalho buscou averiguar se existe alguma influéncia da cultura ou do método de trabalho
das organizagdes no sucesso ou insucesso das organizacdes € nas questdes que correspondem
relacionamento e impactos socioecondmicos nas empresas locais em relacdo as novas
empresas que andam se instalando na cidade de Porto Velho.

A pesquisa de Priore; Prado e Neto (2012) destacam trés fases: 1) enfatizar a
importancia da dimensdo da lideranga, 2) evidenciar o perfil da lideranca da empresa e 3)
definir o perfil da sua lideranca, com objetivo de promover a empresa a possibilidade de
aprimorar as estratégias de desenvolvimento de lideres assim tendo a facilidade de reagir a
mudancas, destacando que a cultura organizacional estd presente em pequenas e grandes
empresas.

4. METODOLOGIA

Esta pesquisa caracteriza-se como qualitativa, exploratdria e quantitativa uma vez que
o pesquisador também € utilizado como meio de observacdo intensa no ambiente analisado,
buscando também um mais perfeito entendimento do problema, por fim classificando e
analisando os dados conseguidos por meio de opinides e informagdes, empregando
procedimentos estatisticos (SILVA; MENEZES, 2005).

Para Richardson (1999), a pesquisa quantitativa traz como beneficio uma maior
exatiddo dos resultados do estudo, bem como minimiza distor¢des na interpretacdao dos dados
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e confere uma maior margem de seguranca a andlise realizada. Dessa forma, realizou-se uma
andlise da percepcdo das empresas do Polo Industrial de Manaus sobre valores
organizacionais, a partir da identificacdo de uma escala de valores.

Com isso, procurou-se identificar a percep¢dao dos funciondrios quanto ao grau de
importancia dos Valores Organizacionais e analisar os (VOs) presentes nas industrias de TI
do Pélo industrial de Manaus no Estado do Amazonas, os quais foram fundamentados na
percep¢ao dos colaboradores do setor de recursos humanos e da area de tecnologia dessas
empresas em analogia ao ambiente organizacional e a satisfacdo percebida através do bem-
estar dos trabalhadores no desempenho de suas func¢des. Para tal, realizaram-se pesquisas no
qual foram recolhidas as informag¢des fundamentais a respeito do tema a fim de se conseguir
um melhor embasamento e uma melhor interpretacao das informagdes do trabalho cientifico.

Para obtencdo de dados, questionarios foram enviados por e-mail a 3 gestores e 1
diretor, no periodo de agosto de 2016. Este questionario compreendia em perguntas fechadas
sendo 6 (seis) relacionadas a caracterizagao da empresa e uma tabela composta de 40 valores
organizacionais, a partir de uma escala de niveis de valores reais que representam quais
realmente sdo praticados pelas empresas e a relevancia que a mesma concede a este valor de
acordo com a percepcao do colaborador que respondeu ao questionério, € também por meio
de niveis de valores ideais ou ambicionados, manifestando o nivel de relevancia necessaria
que adorariam que fosse oferecida a todo valor que a organizacio possa demonstrar. Assim, a
composi¢do do questionério se d4 por meio de umas escalas de cinco pontos, que vai de 1
(um) a 5 (cinco) os quais recebem a seguinte defini¢do: 1- ndo importante; 2- pouco
importante; 3- importante; 4- muito importante; 5— extremamente importante.

A partir dessas informacdes, os questionérios foram enviados para 7 (sete) empresas
do segmento de componentes eletroeletronico, o qual foram recebidas resposta de 4 empresas.
Os perfis dos profissionais entrevistados envolvidos na gestdo de empresas de Tecnologia da
Informagdo foram resumidos no quadro 1, para melhor visualizacdo dos mesmos.

Quadro 1: Perfil dos respondentes

N° Idade Cargo Perfil/posicao
1 43 Gestor (a) | Gestor (a) de Recursos Humanos
1 38 Diretor (a) Diretor (a) de Tecnologia
1 45 Gestor (a) Gestor (a) de recursos Humanos
1 34 Gestor (a) Gestor (a) de recursos Humanos

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Ja os dados referentes a caracterizacdo da empresa constam no quadro 2 abaixo:

Quadro 2: Caracterizacdo da empresa.

Tempo
P Total de
de Tempo P
~ Total de funcionarios Cargos para
Atuacio de Segmento da .. < e
No Atuacio Empresa funcionarios | da Area de @ Profissionais de
¢ P da Empresa | Tiatuando Ti

mercado | no PIM
na empresa
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Acima de Lider QC .projeto
1a20 al 510 4 e Administrador
20 Eletroeletronicos
anos de bancos de
dados
Programador,
Lider de projeto
Eletroeletronicos 1200 8 ¢ Administrador
de bancos de
dados
. Lider de projeto
Acima de 1al0 . 700 e Administrador
20 Eletroeletronicos 13
anos de bancos de
dados
Programador,
Acimade | Acima 1700 12 Lider de projeto
20 de 20 | Eletroeletronicos e Administrador
de bancos de

dados

1alO lalO
anos anos

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A Anédlise dos valores organizacionais foi feito a partir de uma estatistica descritiva
que segundo Marconi & Lakatos (1996), a estatistica descritiva tem como objetivo
representar, de forma concisa, sintética e compreensivel, a informagdo contida num conjunto
de dados.

Sendo assim, para investigar os valores organizacionais nas empresas do pdlo
industrial de Manaus, foi realizada uma andlise do instrumento com 40 (VOs) por meio de
uma leitura integra de cada valor. Apos a identificacdo de cada valor, os dados foram
tabulados levando em consideragao as respostas com maiores porcentagens predominantes em
“muito importante” (4, na escala de 1 a 5) e “extremamente importante” (5, na escalade 1 a 5)
dos 4 respondentes.

Considerando os 03 tipos de perspectivas: 1) Alta Geréncia (AG), 2) Desenvolvedores
(DE) e 3) Lider de Projeto (LP), os 10 valores organizacionais que obtiveram maiores
pontuacgdes nas perspectivas das empresas do PIM foram analisados a fim de alcancar os
objetivos desta pesquisa.

Com isso, Teixeira (2003) afirma que essa apreciagcdo do referido conjunto de dados é
expressivamente aproveitada para conceber dados de natureza qualitativa, ou seja, que
causam uma enorme quantia de informacdes e precisam de organizagdo e analise por meio de
métodos que identifiquem particularidades tais como: dimensdes, categorias, tendéncias,
padrdes, relacoes, e etc.

5. APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

A fim de alcancar melhores resultados para esta pesquisa, os dados obtidos por meio
do instrumento aplicado aos respondentes com os 40 Valores Organizacionais, foram
analisados com base no grau de importancia atribuido a cada valor. Assim, buscou-se avaliar
os valores das empresas do pélo industrial de Manaus e identificar as preferéncias da
organizacdo através da percepc¢do dos seus colaboradores.

Destacaram-se 10 (dez) principais valores organizacionais que apresentaram maior
relevancia nos graus de importancia, com base nas trés categorias que representam o tipo de
profissional da organizagao responsavel pela sua colocagdo, estes, citados na secao 2.1.4. Para
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melhor compreensdo, os dados foram organizados do maior para o menor conforme
apresentado na tabela 2 considerando o total das respostas adquiridas em cada grau de
importancia pelas empresas.

No Valor organizacional 2- “Os profissionais da alta geréncia devem ter politicas de
compromisso com a qualidade dos produtos, servicos e processos”, 9-“Os desenvolvedores
devem ter a capacidade de se adaptar a mudangas”, 23-“Os profissionais da alta geréncia
devem ter estratégias para gerenciamento dos riscos” e 33- “Os profissionais da alta geréncia
devem analisar a personalidade de um membro da equipe antes de aloci-lo nos projetos” a
resposta predominante (4 respostas, 100%) 0os participantes marcaram a oOpg¢ao
“extremamente importante” (5, na escalade 1 a 5).

Seguido, os Valores organizacionais 10- “Os desenvolvedores devem ter a capacidade
de trabalhar em grupo”, 15- “Os profissionais da alta geréncia devem investir em cursos de
aperfeicoamento, capacitacdo e treinamento. ~, 24- “O lider de projeto deve considerar as
questdes pessoais dos funciondrios” e 26- “O lider de projeto deve ter poder e liberdade de
tomar decisdo. 7, a resposta predominante (4 respostas, 100%) foi “muito importante” (4, na
escalade 1 ab).

No valor organizacional 35- “Os desenvolvedores devem participar da tomada de
decisdao quando houver pontos de vistas divergentes entre os gerentes de projetos” trés
respondentes (3 respostas, 75%) marcaram o grau de importincia “‘extremamente importante”
(5, na escala de 1 a 5), j4 um respondente (1 respostas, 25%) marcou a opc¢do “muito
importante” (4, na escalade 1 a 5).

Por fim, o valor organizacional 39- “Os lideres de projeto devem exercer um tipo de
autoridade e hierarquia sobre os membros da equipe”, a maioria dos respondentes (3
respostas, 75%) escolheram a opcao “muito importante” (4, na escala de 1 a 5), e a minoria (1
resposta, 25%) marcou a op¢ao “extremamente importante” (5, na escalade 1 a 5).

Analisando os dados na categoria “desenvolvedores”, os respondentes consideraram
extremamente importante que os desenvolvedores possuam a facilidade de trabalhar em
grupo. Ja os valores relacionados a adaptacdo, o qual foi respondido como extremamente
importante por todas as empresas, considerou-se necessario que os profissionais possuam
facilidade a adaptar-se a mudancas, com critérios e alto controle quando se trata de tomar
decisdes de como e quando € primordial ser feitas modificagdes e adaptagdes no modo geral

nas empresas, seguindo o estilo padrio de gestao da organizacao.

No item “lideres de projeto” a maioria dos entrevistados responderam que esses
profissionais devem exercer um tipo de autoridade e hierarquia sobre os membros da equipe
tendo poder e liberdade para tomar decisdes, além do mais, estes devem levar em
consideragdo as questdes pessoais dos funcionarios.

Dos 10(dez) valores mais importantes, 40% sao da Alta Geréncia (AG) sendo os
valores (2, 23, 33 e 15), 30% de Desenvolvedores (DE) compondo-se dos valores (9, 10, e
35), e 30% de Lider de Projeto (LP) constituindo-se dos valores (24, 26, ¢ 39). Com isso,
compreendeu-se que os valores organizacionais de maior importancia na percep¢do dos
gestores e diretores das empresas do polo industrial de Manaus, se ddao em uma ordem que
preza a alta geréncia cultivando as politicas de compromisso com a qualidade dos produtos
servigos e processos. Constatou-se também que a alta geréncia deve ter dominio quando se
trata da capacitacdo e treinamento dos profissionais da area de TI. Além disso, faz-se
necessario que os gestores possuam estratégias para o gerenciamento dos riscos € que, ao
alocar um membro da equipe nos projetos € necessario que se conheca sua personalidade.



Pl L ST - AN | 26 E27
XVEEGaTK | ENCAGESTA) | Be2

Comparando a analise da importancia dos VOs nas empresas, hid uma concordancia
com estudo de Passos (2014) quando se fala das politicas de compromisso com a qualidade
dos produtos e processos, porém, seu estudo ressalta outros valores organizacionais como
sendo importantes: 1) “lider/gerente de projeto deve informar adequadamente os funcionarios
das decisoes tomadas que afetam o trabalho deles e garantir que essas informacdes cheguem
até eles” , 2) “ter um sistema de remuneracdo adequado aos cargos ocupados e estabelecer de
forma clara a visdo, as metas e 0os objetivos organizacionais” e 3) “os membros da equipe
devem ter responsabilidades quanto a prazos e metas estabelecidos para um projeto”. De
acordo com a analise dos resultados, foi realizada uma nova classificacio dos Valores
Organizacionais considerando uma nova hierarquia comparada com de Passos (2014). Como
mostra a Tabela 2.

Tabela 2: Nova classificacdo dos VOs considerados importantes para as empresas.

4 Importancia
# | Cat Valores Organizacionais 11271 3 4 5
e | e | AG Politica de compromisso com a qualidade dos 100%
produtos, servicos e processos
2° | 9° | DE |Capacidade de se adaptar a mudancas 100%
3° 1 23° | AG |Estratégia para gerenciamento dos riscos 100%
4° | 33° | AG |Personalidade de um membro da equipe 100%
5° 1 10° | DE |Capacidade de trabalhar em grupo 100%
e | 15° | AG Invest‘1me~nt0 em cursos de aperfeicoamento, 100%
capacitacdo e treinamento
o Levar em consideracio as questdes pessoais 0
7 24° | LP |dos Funcionarios 100%
8° | 26° | LP |Poder e liberdade de tomar decisio 100%
9° | 35° | DE |Participacdo na tomada de decisdao 25% | 75%
10° | 39° | LP |Autoridade e hierarquia 75% | 25%
11°| 3° | DE |Responsabilidades quanto a prazos e metas 25% | 75%
12° | 12° | DE |Cooperativismo e colaborativissimo 75% | 25%
13° | 16° | AG |Nivel de relacionamento entre os funcionérios 25% | 75%
14° | 19° | DE Facilidades de aceltag?lo em relagdo as pessoas 2505 | 75%
externas e novos funcionarios
15° | 21° | AG |Estrutura organizacional definida 25% | 75%
o o Regras especificas de como os funcionérios tém
16° | 29° | AG 25% | 75%
acesso aos cargos
17° | 31° | AG |Foco no cliente 25% | 75%
18°| 5° | AG |Visdo, metas e objetivos claros e estabelecidos. 25% | 75%
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DE OUTUBRO

19| 7 | AG Capacidade de se auto reorganizar para 259 | 75%
mudancas
20° | 11° | DE |Envolvimento, comprometimento e participacio 25% | 75%
21° | 14° | DE Ezﬁgzzti;h;irgzmo de valores, como respeito, 259 | 75%
20 | 170 | AG Yalorizar e encorajar ideias criativas e 259 | 750
inovadoras
23° | 20° | DE |Competéncia 25% | 75%
24° | 22° | LP |Disponibilidade e acessibilidade 25% | 75%
25° | 27° | DE |Protocolo para a realizacdo das tarefas 25% | 75%
26° | 2%° | AG Plano de estratégia com relag@o a reparacao de 25% | 75%
erros
27° | 30° | AG |Processo de tomada de decisdo 25% | 75%
28° | 34° | LP |Adocdo de um estilo padrio de gestdo 25% | 75%
290 | 40 | AG Sistema de remunera¢do adequado ao cargo 250 | 75%
ocupado
30°| 6° | LP | Acompanhamento das atividades planejadas 75% | 25%
31° | 25° | AG |Estrutura de controle e comunicacio interna 75% | 25%
32°| 1° | LP |Informagdo das decisdes tomadas 75% | 25%
33°| 8° | AG |Investimento em tecnologia e inovacao 50% | 50%
34° | 13° | AG |Plano de gerenciamento estratégico 50% | 50%
35° | 18° | DE |Participacdo na defini¢do das metas e objetivos 50% | 50%
56 | 320 | A ottt de reconheciment e Promiacio pa
37° | 36° | DE |Concordancia 50% | 50%
38° | 37° | AG |Regras definidas de competitividade 50% | 50%
39° | 38° | DE |Estabilidade no emprego 25% 25% | 50%
40° | 40° | AG |Resultados e lucros 25%|25% 25% | 25%
Legenda: ##: Nova Classificacdo #: Classificagao de Passos (2014) Cat: Categoria

Fonte: Adaptado de Passos (2014).

Os demais valores organizacionais com a posicao abaixo de 10 apresentados na tabela
acima foram considerados com menor relevancia na concepcdo dos respondentes a qual
receberam os graus 1- “ndo € importante”, 2- “pouco importante” e 3- “importante”.

Sendo assim, vale ressaltar que os VOs na cultura de empresas de tecnologia da
informacdo tém o impacto mais profundo em desempenho organizacional e estratégias
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externas como incentivo a criatividade, inovacdo e a autonomia presentes nas organizagoes,
cultivando valores de liderangca e compromisso com a organizagao e adotando altas estratégias
para mudangas.

6. CONSIDERACOES

Este estudo procurou construir uma afinidade entre os valores organizacionais
expressos pela administracdo das empresas analisadas e aqueles apontados pelos seus
colaboradores. A pesquisa teve seu objetivo alcancado, permitindo uma nova classificacio
dos Valores Organizacionais de acordo com os dados coletados das empresas do Poélo
Industrial de Manaus. Considerando-se que os valores mais importantes se ddo em Alta
Geréncia com 40%, Desenvolvedores com 30% e Lider de Projeto com 30%, dos valores
ditos como “extremamente importante” e “muito importante”, seguidos dos demais valores.

Contudo, os resultados demonstram também que permanecem intrinsecos aos valores
da organizacdo, fatores organizacionais que colaboram em esséncia € em certos aspectos
positivamente para um bom desempenho da gestdo organizacional, proporcionando um
ambiente de trabalho em sua generalidade favoravel a um bom relacionamento entre os
funciondrios no desempenho de suas funcdes e a um clima de auxilio reciproco, que
proporciona certa garantia aos seus colaboradores, dando certa abertura para os funcionarios
exibirem ideias quando necessario a fim de alcancar os objetivos da empresa, sendo também
capaz de influenciar e criar certa constancia dos seus colaboradores em suas atividades, por
meio dos relacionamentos interpessoais estabelecidos.

Uma das limitagdes identificadas na metodologia utilizada est4 ligada ao fato de nao
ser possivel fazer generalizacdo em relacdo ao publico alvo pesquisado.

Como sugestdes para pesquisas futuras, pretende-se criar um framework com
recomendacdes de novos valores organizacionais, baseados na cultura, para iniciativas em
melhoria de processo de software. Outra sugestio para pesquisas futuras esti na replicacdo da
pesquisa, buscando-se trabalhar com um publico alvo maior, para verificar se ha percep¢ao
dos mesmos comprovam a percepgao dos pesquisados.
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