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RESUMO

Pesquisou-se e avaliou-se neste artigo valores individuais, procedentes de valores humanos e
seus desdobramentos no desenvolvimento dos valores coletivos, enfocando sua influéncia no
ambiente empresarial. Relacionou-se os valores com o0s procedimentos em uma empresa
objetivando estabelecer os impactos no seu desempenho econdémico. A metodologia consistiu
numa pesquisa exploratoria e no desenvolvimento de um Estudo de Caso Unico. A pesquisa
centrou-se em diversos pesquisadores, dentre outros, Rokearch, Inglehart, Schwartz e
Tamayo. Empreendeu-se pesquisa de campo, consistindo no uso de dados numéricos, analise
observatéria de eventos, entrevistas com colaboradores, gestores e acionistas, visando
entender os valores presentes nos processos vivenciados. Com base no Inventario de Valores
de Schwartz, realizaram-se entrevistas, mediante questionario destinado a identificar os
valores predominantes dos varios grupos que constituem a empresa. Os resultados
propiciaram identificar uma empresa com predominancia de autotranscendéncia, orientada
para valores coletivos que visam o bem-estar do grupo em detrimento das premissas pessoais.
Em oposicdo os individuos apresentaram baixa valorizacdo de elementos voltados para a
autopromogdo. Verificou-se a aplicabilidade do inventério de Schwartz no ambiente
empresarial, fornecendo bases para formatacdo de estratégias voltadas ao desenvolvimento
humano, como meio de conquistar adesdo dos individuos as metas de produtividade e
rentabilidade da empresa.

Palavras-chave: Valores individuais; Desempenho econdmico; Inventario de Valores de
Schwartz.

ABSTRACT

In this paper research and evaluate individual values, coming human values and its influence
in the development of collective values, focusing on its influence on the business
environment. Related the values with the procedures in order to establish a firm impact on its
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economic performance. The methodology consisted of an exploratory research and
development of a single case study. The research has focused on several researchers, among
others, Rokearch, Inglehart, Schwartz, and Tamayo. Was undertaken field research, consisting
in the use of numerical data, analysis observatory of events, interviews with employees,
managers and shareholders, aiming to understand the values present in the processes
experienced. Based on Schwartz Values Survey, interviews were conducted by questionnaire
designed to identify the predominant values of various groups that constitute the firm. The
results led to identify a company with a predominance of self-transcendence-oriented,
collective values aimed at the welfare of the group at the expense of personal assumptions. In
opposition individuals showed low recovery of elements aimed at self-promotion. Verified the
applicability of the inventory Schwartz in the business environment, providing bases for
formatting strategies aimed at human development as a means of gaining adhesion of
individuals to the goals of productivity and profitability of company.

Key-words: Individual values; Economic performance; Schwartz Values Survey.
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1. INTRODUCAO
1.1 Tema e situacdo do problema

Sucessos e fracassos de empresas sdo temas presentes no ambiente dos gestores,
acionistas, investidores, colaboradores e stakeholders.

Ao longo dos anos tem ocorrido uma melhora nos processos decisérios, envolvendo
politicas de investimentos e financiamentos, objetivando qualificar e quantificar, os fatores
determinantes do desempenho empresarial, como entre outros o incremento de programas de
desenvolvimento em formacdo continua de recursos humanos, visando melhorar a qualidade,
a produtividade e a rentabilidade, buscando a sustentabilidade empresarial.

A estes modelos, a prética e os estudos de casos registram resultados positivos que 0s
transformam em referéncia para as organizagdes na busca da sobrevivéncia, como meio de
alteracdo de seu patamar de competitividade.

A pergunta chave aos gestores é: quais sdo os fatores criticos de sucesso, que
permitem gerar valor?

Os valores organizacionais, originados dos valores humanos, tém sido pouco
evidenciados como instrumentos de gestdo para desempenho, pela grande subjetividade que
permeia 0 tema, apreciado muito mais por psicologos sociais (Shalom Schwartz, Alvaro
Tamayo, Milton Rokeach), cientistas sociais (Edgar Morin), cientistas politicos (Ronald
Inglehart), administradores de recursos humanos do que por gestores de negdcios.

Em seu processo analitico para solu¢do dos problemas, os gestores abstraem ou
subestimam aspectos de quantificacdo ou qualificagdo mais intrincados, pela dificuldade em
se associar estes aspectos as causas que originaram os problemas. Os valores sdo alguns dos
aspectos sujeitos a este processo de abstragéo.

Tamayo e Mendes (2001) definem valores como “principios que guiam a vida da
organizacdo”, deixar de considerar a profundidade deste tema no diagnéstico de desempenho
organizacional, seria uma abstracdo desmedida.

No presente estudo, procura-se tratar este assunto, enfocando a influéncia dos valores
no ambiente organizacional.

Além da abordagem qualitativa, mais freqlientemente encontrada nos pesquisadores do
tema, introduz-se a analise estruturada dos valores, que teve como pesquisadores Schneider
(1917), Rokeach (1968, 1973), Inglehart (1991) e Schwartz (1990).

Shalom H. Schwartz, pesquisador desde 1979, na Universidade Hebraica em Israel,
um dos pioneiros no estudo do comportamento pro-social e altruista, contribuiu
particularmente no desenvolvimento deste tema. Sua pesquisa inclui estudos sobre
desenvolvimento e consequéncias de um conjunto diversificado de atitudes comportamentais
e orientagBes, como crencas religiosas, orientacdes politicas, grupo social, comportamento de
consumidores, e conceituacdo de valores humanos em diferentes culturas.

Desenvolveu entre 1990 e 1994, um modelo estruturado de medicdo de valores
conhecido como Inventéario de Valores de Schwartz (SVS — Schwartz Values Survey) que
aborda, de forma relativamente completa, valores universais, culturais e o sistema estruturado
sob o0s quais estes valores se interrelacionam (SCHWARTZ; BILSKY, 1990, SCHWARTZ,
1990, 1992, 1994; SCHWARTZ; HUISMANS, 1995; SCHWARTZ et al, 2001).

O SVS gera um conjunto de dados quantificdveis sobre os valores que traduzem o
comportamento de um determinado grupo social, traduzindo-se numa ferramenta elucidativa
de andlise preditiva das a¢Bes individuais e coletivas. Desta forma, tém-se as premissas para a
gestdo estruturada de valores, pois a medic&o de valores (indicadores) desencadeia analises de
causas (origem) e planos de agdes.

O objetivo deste artigo foi o de identificar, analisar e avaliar valores individuais,
originados de valores humanos e seus desmembramentos no desenvolvimento dos valores
coletivos, enfocando sua influéncia no ambiente organizacional.
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1.2 Relevancia do tema

A partir da avaliacdo de autores (listados na seqliéncia deste topico) sobre a amplitude
dos efeitos dos valores no ambiente organizacional, identifica-se grande convergéncia de
pensamento quanto & importancia do entendimento e aplicagéo da gestéo de valores.

Entre 1990 e 2000, utilizando dados da Frank Russell Co., pesquisa desenvolvida pela
organizagdo Great Place to Work, acompanhou 57 organizagbes que frequentavam
regularmente a lista das "100 Melhores". Comparando 0s retornos destas empresas e a média
industrial Dow Jones no mesmo periodo, verificou que elas cresceram quase quatro vezes
mais, em dez anos, em comparagdo com empresas similares que ndo constavam da lista
(O’DONNELL, 2006).

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

Nas Ultimas trés décadas, coletaram-se sucessivos casos de substancial alteracdo de
desempenho, que refletiram resultados concretos na rentabilidade dos negdcios, em empresas
nacionais de grande porte, empresa multinacional de grande porte e empresa nacional de
gestdo familiar. Estes resultados despertaram particular interesse em reconhecer através de
analise cientifica, quais os fatores que afetaram o ambiente organizacional, promovendo
alteragbes comportamentais que desencadearam melhorias em metas.

2. CONCEITUACAO DE VALORES NA LITERATURA PESQUISADA

Etimologicamente, a palavra valor provém do latim valere, que significa que tem
valor, que tem importancia (HOLANDA, 2004). Algo considerado importante pelo individuo
e, portanto, influencia seu comportamento.

A aplicacdo do termo é amplamente encontrada no ambiente das ciéncias exatas,
destacando-se 0s usos na economia, na engenharia, na fisica, dentre outros. Nas demais
ciéncias, como bioldgicas e humanas, o uso do termo é freqientemente encontrado como
elemento de quantificacdo de parametros.

A despeito da multiplicidade conceitual a que a palavra valor remete, ndo se apontam
divergéncias entre os interessados no estudo do desempenho econémico das organizagdes em
relacdo aos valores de natureza monetaria, muito utilizados pela contabilidade. Séo
pardmetros que bem servem a analise causa - efeito do desempenho.

Por outro lado, os pesquisadores das ciéncias sociais aplicadas buscam entender e
encontrar analogias entre o impacto de varidveis ligadas a componente humana nas
organizagOes e de que forma sua estrutura mental impacta no resultado das empresas, revelada
por comportamentos individuais e coletivos.

Esta abordagem considera que existem recursos nas empresas que, no caso 0S recursos
humanos, apesar de ndo explicitamente listados no balango e demonstrativos de resultados,
podem agregar valor aos negdcios da entidade, podendo gerar lucro.

O Clube de Roma, organizagdo ndo governamental, concentradora dos pensamentos
sobre inovacdo e iniciativa, constituida por cientistas, economistas, homens de negdcio,
chefes de estado, abrangendo cinco continentes (CLUB OF ROME. 2008), em relatdrio a
UNESCO, de 1987, definiu valores como:

O conceito de valor refere-se a duas idéias contrastantes. Num extremo falamos de
valores econdmicos baseados em produtos, riqueza, precos — coisas altamente
materiais. Em outro contexto, entretanto, a palavra valor adquire um significado
abstrato, intangivel e ndo-mensuravel. Entre estes valores espirituais estdo liberdade,
paz, justica, igualdade. Um sistema de valores € um grupo de valores
interconectados que formam um sistema e reforgam um ao outro. Estdo ancorados
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na religido e nas tradicBes humanistas. Para ser mais exato, é necessario distinguir
claramente as diferencas entre eles e 0 modo como se aplicam. Em muitos casos
existe forte associagdo com objetivos éticos, mas existem diferencas de opinido
sobre as regras de conduta... Em qualquer sociedade, serdo encontrados diferentes
sistemas de valores coexistindo — mas ndo pacificamente — lado a lado.

Valores transcendem o aspecto monetario. Estdo presentes no dia-a-dia das
organizagbes. Afetam seu resultado a despeito de ndo considerados nas avaliagdes
econdmicas tradicionais.

Entre 1960 e 1970, Rokeach (1968) aplicou-se ao estudo dos valores, sendo-lhe
atribuido especial crédito na definicdo e entendimento dos valores individuais. Rokeach
(1973) define valor como uma crenga duradoura em um modelo especifico de conduta ou
estado de existéncia, que é pessoalmente ou socialmente adotado, e que estd embasado em
uma conduta preexistente. Os valores podem expressar 0s sentimentos e o proposito de nossas
vidas, tornando-se muitas vezes a base de nossas lutas e dos nossos compromissos.

Robbins (1999), afirma que os valores consistem nas convic¢des que fundamentam as
escolhas dos individuos por um modo de conduta, nas varias situacBes da vida, entre
diferentes opcdes possiveis de comportamento, orientando a acdo para o que ele julga ser
bom, certo e desejavel.

Segundo Mitchell (1983) valores representam uma constelagdo completa de atitudes,
crencas, opinides, esperancas, medos, preconceitos, caréncias, desejos e aspiragcbes de uma
pessoa que, juntos, governam como ela se comporta.

Schwartz (1992) identificou valores bésicos que individuos de todas as culturas
reconhecem. Seus estudos identificam as caracteristicas principais, que abrange todos os
valores: 1) valores sdo crengas: intrinsecamente ligadas a emocéo; 2) valores sdo um construto
motivacional: referem-se a objetivos desejaveis que as pessoas se empenham em obter; 3)
valores transcendem situagBes e acBes especificas: sdo objetivos abstratos (honestidade,
obediéncia); 4) valores guiam a selecéo e avaliacdo de acdes, politicas, pessoas e eventos: sdo
padrdes ou critérios de avaliagdo; 5) os valores sdo ordenados por importancia relativa, séo
hierarquizaveis.

Pesquisador dos valores humanos, Schwartz (1994, p.21), descreve valores como
“desejaveis... metas... que operam como principios que orientam a vida de uma pessoa”.

Para Tamayo e Mendes (2001, p. 39) valores sdo “principios que guiam a vida da
organizagao”.

Por extenséo, definiu-se o conceito de sistema de valores em que os valores sdo
priorizados em uma pessoa a partir da intensidade com que ocorrem e do desejo do individuo.
Cada pessoa possui seu sistema caracteristico de valores, originario de experiéncias
particulares com os agentes que afetam suas vidas, como ambiente cultural, familia, dentre
outros.

2.1 Relacéo entre valores, comportamentos e agéo

Pelas diferentes abordagens na definicdo do conceito de valores por diferentes
pesquisadores, em comum, tém-se o desdobramento da relagéo dos valores como motivador e
orientador do comportamento dos individuos.

Desde os anos 70 existe a conviccdo de ser possivel predizer o comportamento das
pessoas a partir das prioridades que elas d&o aos valores (TAMAYO; PORTO, 2005).

Rokeach (1968) abriu uma perspectiva importante ao estudo do tema quando abordou
a previsibilidade do comportamento em fungéo dos valores e afirmou: “o conhecimento dos
valores de uma pessoa nos deveria permitir predizer como ela se comportard em situagdes
experimentais e em situagdes da vida real”.
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Os valores permeiam as escolhas que as pessoas fazem em diferentes situagdes de suas
vidas. Esta assertiva desvenda uma importante area de oportunidade das organizagdes quando
estudam os valores, identificando comportamentos previsiveis, definidores de sua
sobrevivéncia. A partir de um estruturado banco de informagdes, a gestdo dos valores podera
funcionar como forte elemento adicional nas definigdes de diretrizes estratégicas.

Segundo Bardi e Schwartz (2003), a maneira natural de perseguir os valores é de
comportar de acordo com as suas metas realizando atos que promovem a sua obtengéo.

Nas situacdes de decisdo do cotidiano individual ou organizacional, entende-se que
normalmente ocorre uma competicdo de valores influenciando as andlises que, por sua vez,
determinardo o rumo da decisdo, a despeito das componentes técnicas envolvendo a situagéo.

Para Rokeach (1973) existe uma cadeia de relagbes entre cultura, sociedade,
personalidade, gerando valores, que definem comportamento e conseqiientemente a atitude
dos individuos.

Infere-se que, na vida organizacional, em que os resultados séo produzidos por a¢oes
individuais ou coletivas, o resultado depende, nos valores individuais e coletivos desta
organizagao.

CULTURA
SOCIEDADE COMPORTA- ®
PERSONALIDADE VALORES MENTOS ACOES

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

2.2 Anélise estruturada dos valores

Os valores da sociedade, individuais e organizacionais transcendem a historia escrita,
podendo ser verificados na obra de Aristoteles (1983), ao correlacionar as aplicagdes extremas
das virtudes, polarizando vicios de excesso e de falta.

Schneider (1917) foi o primeiro pesquisador a propor 0 estabelecimento e
relacionamento entre tipos de valores, identificando seis diferentes categorias de valores.

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

Dentre os modelos estruturados de associagdo de valores, destacam-se:

e Escala de Valores de Rokeach — RVS (ROKEACH, 1971): instrumento de pesquisa de
valores composto por duas listas com dezoito valores cada: Valores Terminais (valores
desejaveis — fim) e Valores Instrumentais (valores meio).

e Mapa de valores de Inglehart: Inglehart (1977) concebe os valores como indicadores de
mudancas culturais. Apresenta dois conjuntos de valores: materialistas e pos-
materialistas, que estdo no centro das definicdes do Mapa, disposto em dois eixos
Tradicionais / Seculares-Racional representando o contraste entre sociedades que déao
maior ou menor importancia a religido.

O modelo de Rokeach, ainda em uso, inspirou seu sucessor direto, Schwartz (1990) no
desenvolvimento de um instrumento que rapidamente ganhou reconhecimento e uso intensivo
(BRAITHWAITE, 1994; SCHWARTZ; HUISMANS, 1995; SCHULTZ; ZELEZNY, 1999;
SCHWARTZ et al, 2001; ROCCA et al, 2002; BARDI; SCHWARTZ, 2003).
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2.2.1 Inventario de Valores de Schwartz (SVS)

A extensa pesquisa de Schwartz nos anos de 1990, 1992 e 1994, testada por repetidas
vezes, foi amplamente divulgada e reconhecida. O autor apresenta as bases estruturadas de um
modelo SVS que aborda, de forma relativamente completa, valores universais, culturais e o
sistema estruturado sob os quais estes valores se interrelacionam (SCHWARTZ; BILSKY,
1990, SCHWARTZ, 1990, 1992, 1994; SCHWARTZ; HUISMANS, 1995; SCHWARTZ et
al, 2001).

Em 1992, Schwartz desenvolveu uma escala de valores com o objetivo de testar as
hipoteses derivadas de sua teoria, que busca explicar a estrutura dindmica de relagbes entre
valores. Com essa estrutura, procura-se identificar de que forma as a¢des na busca de um
valor produz consequéncias que podem produzir sinergia ou conflito com a busca de outros
valores. No modelo representado na figura 2, os valores sdo representados em um circulo,
formando um continuum de motivacgdes que se relacionam com os valores adjacentes.

Por outro lado, também representam valores que colidem por serem contrarios aos
valores opostos. Como exemplo, a busca de novidades e mudanga (valores de estimulag&o)
tende a ser opostos aos valores de tradicdo, que busca a preservagdo de costumes antigos e
honrados, como estruturas organizacionais demasiadamente grandes e manutencdo de cargos
que ndo agregam valor por respeito aos ocupantes. Por outro lado, os valores de tradi¢do séo
congruentes aos de conformidade.

Em dltima instancia, tal estrutura da sentido aos interesses que séo prioritarios na vida
das pessoas, sendo estes classificados como individuais (auto-dire¢do, estimulagéo,
realizacdo, hedonismo e poder), coletivos (benevoléncia, conformidade e tradi¢do) ou mistos
(seguranca e universalismo).

ABERTURA A AUTOTRANS
MUDANCA Autodeter- CENDENCIA
minagao Universalismo
Estimulacdo
- Benevoléncia
Hedonismo o
T Conformidade
Realizacao Tradicdo
Poder Seouranca )
AUTDPROMOC;\D CONSERVAGAD

Figura 2: Estrutura tedrica da relacdo entre valores.
Fonte: Inventario de Valores de Schwartz (SVS) - 1992

A estrutura desenvolvida por Schwartz (1992; 1994; 2001a; 2001b), apresentada na
figura 2, apresenta duas dimens6es, bipolares, ou seja, constituidas de dois p6los antagdnicos
entre si.

A primeira dimensdo reflete a busca de mudanca em oposicdo a estabilidade,
expressando a motivacdo da pessoa para seguir 0s Sseus proprios interesses intelectuais e
afetivos desafiando a preservagdo de um estado de seguranga de seus relacionamentos. Num
extremo desta dimenséo, estdo os tipos motivacionais estimulacéo e autodeterminagéo, com
valores ligados a inovacéo, criacdo, autonomia e abertura a desafios nas varias areas da vida.
No outro extremo desta dimensdo, encontram-se 0s tipos motivacionais de seguranga,
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conformidade e tradi¢do, em que os individuos tém motivacdo na busca de estabilidade,
seguranga, ordem social, autocontrole e respeito a tradicéo.

A segunda dimensdo polariza, de um lado, a autotranscendéncia em oposi¢do a
autopromogdo, determinando extremos entre a busca dos interesses proprios (ego centrado) e
0s interesses dos outros (outro centrado). Num dos extremos, estdo 0s tipos motivacionais
universalismo e benevoléncia, determinados por valores voltados aos resultados coletivos, do
grupo, da organizacéo, promovendo o bem-estar dos outros. No outro pélo, a énfase é com 0s
seus proprios resultados, sem preocupacdo com os resultados coletivos, em que os valores
evidenciados s&o poder e influéncia.

2.2.2 Perfil de Valores Pessoais (PQ - Portraits Questionnaire)

Schwartz et al (2001a; 2001b) desenvolveram modelos denominados “Perfil de
Valores Pessoais (PQ - Portraits Questionnaire)”, que consistem num instrumento de
medicdo dos dez tipos motivacionais (como o SVS), que inclui curtas descri¢cdes verbais de
40 pessoas. Cada perfil descreve objetivos, aspiragdes e desejos que implicitamente apontam
para a importancia de um tipo motivacional. A pesquisa é realizada por meio de perguntas de
similaridade a um perfil, em que o pesquisado se compara com ele.

Séo dez os tipos motivacionais identificados por Schwartz (Quadro 1):

. Objetivo que
M 'tl'_lpos. Definics o define Derivado de VALORES
° gliz:mon etinigao .(me'ga necessidades
motivacional)
° Sob a perspectiva psicolégica, hd& uma| Pensamento |Controle, Curiosidade,
© tendéncia em afirmar que os seres humanos | e acdo dominancia, criatividade
i nascem com o desejo intrinseco de| independente | autonomiae Liberdade, escolha
= explorar e entender a realidade, além de independéncia |/ autodeterminado,
3 experimentarem eles mesmos como Independente,
% controlar com efetividade os eventos e auto-respeito /
= obter  recompensas  através  dessas respeito préprio
© atividades.
Derivado das necessidades fisicas por| Excitacéo, Variedade e
° variedade, a fim de manter um nivel 6timo| novidade, estimulacdo. Audacioso,
% de ativacdo, condicionado pelas | desafio vida variada,
‘-; experiéncias sociais e que podem gerar vida excitante
I diferencas individuais. Tem sido associada,
g também, a necessidade bioldgica de
w excitamento e a aspectos da personalidade
de pessoas que anseiam por desafios.
Derivado do atendimento das necessidades | Prazer ou Organicas e de | prazer ,
s o fisicas de forma agradavel, onde a| gratificacdo | prazer vida de prazer
2 £ gratificacdo psicoldgica é transformada em| sensual associado a
I'c valor socialmente reconhecido, tal como a sua satisfagdo
vida confortavel ou ao gozo na vida.
Vinculado a necessidade de | Sucesso Sobrevivéncia, |bem-sucedido,
o desenvolvimento e obtencdo de recursos| pessoal demonstracdo | capaz, ambicioso
S para o crescimento. E imprescindivel para| (conforme de influente,
ﬁ obtencdo de sucesso na atuacdo social e no | padrdes competéncia, inteligente ,
5 funcionamento institucional. sociais) ambicao, esperto
o aprovacao
social
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Derivado da fungdo de coordenacdo social | Status social | Diferenciacdo |poder social,
e vinculado ao status que o individuo tem| ou prestigio, | de status, autoridade,
na sociedade e o quanto pode controlar os| controle ou dominagao/ riquezas,
% recursos no grupo de dominio. Valor| dominio submissao, preservador da
g vastamente estudado por diversos tedricos, | sobre estima social. | imagem publica,
aparecendo também como lideranca e | pessoas vaidade,
autoridade. [recursos reconhecimento
social
Associado a necessidade basica de | Harmonia, Basicas Limpo, seguranca
sobrevivéncia e afastamento de ameacas a | estabilidade individuais e | nacional,
© integridade fisica do individuo. E também | da sociedade, | grupais. retribuicdo de
e um valor que requer dos grupos a|dos valores,
g manutencado da seguranca. relacionament ordem social,
= os e de si. seguranca da
n familia,
senso de pertencer,
saudavel
Vinculado ao interesse dos outros para| Restricdo de | Rompimento e
3 obtencdo da preservagdo do sistema moral | acoes, prejudicar a Obediente,
j‘:f do grupo e de toda a sociedade. Os valores | inclinagdes | interagdo e respeito para com
£ sdo internalizados pelos individuos de| queviolam |funcionamento | os pais e idosos,
2 forma consciente. expectativas/ | dos grupos polidez,
§ normas (inibi-lo). autodisciplinado
sociais
Conjunto de valores que se referem aos| Respeito, Compartilham | ciente dos limites,
simbolos e praticas que representam os| compromisso| ento de rumos |devoto, humilde,
2 grupos e sdo compartilnados por seus| e aceitagdo e experiéncias, | respeito a tradigdo,
o membros, freqlientemente representados | dos costumes | solidariedade | moderado,
-cE nos ritos religiosos, crencas e normas de| e idéias do grupo para | privacidade
[ comportamento e vinculados a aceitagéo de | (culturais ou | sobrevivéncia.
costumes e idéias do grupo social impostas | religiosas)
ao individuo.
Associada aos cuidados que se tem para Preservacdo | Afiliacéo, prestativo /
que ndo ocorra um colapso na interacdo do bem-estar | preocupacdo |ajudador
social e manutencgdo do bem-estar do dos de seu com o bem- honesto, perdoador
© grupo, de forma que possa ocorrer 0 contato estar dos / indulgente, leal,
g crescimento da coletividade pessoal. outros. responsavel,
% trabalho, vida
2 espiritual,
S amizade
o0 verdadeira,
amor
maduro,sentido da
vida
Derivado de sentimentos de entendimento, | Compreensa | Sobrevivéncia | protetor do meio
.8 tolerancia, bem-estar e protecdo dos outros | o, do grupo e dos | ambiente,
g' e que podem ser em razdo da necessidade | agradeciment | individuos, unidade com a
€ de sobrevivéncia dos grupos e dos| o, tolerancia | aceitacdo dos | natureza,
= individuos que se revelam quando as| e protecdo do| diferentes. um mundo de
"'3' pessoas entram em contato com outras de | bem-estar de beleza,
2 fora do seu grupo de origem. todos e da mente aberta,
£ natureza. justica social,
'c—f sabedoria,
£ igualdade,
% mundo em paz,
5 sonhador,

harmonia interior

Quadro 1: Lista dos Tipos Motivacionais da escala de Tamayo e Schwartz (1993)
Fonte: Elaborado a partir de Tamayo e Schwartz (1993).
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Os dez tipos motivacionais do quadro 1 foram desmembrados em 60 valores, listados
no grafico 2, descrevendo o significado aplicado a cada valor relacionado por meio da média
aritmética, variancia e correlacdo com 62 e com +/- I1xo.

2.3 Valores e resultados das organizacgoes

Numa visdo pragmatica do ambiente empresarial, as organizacdes econdmicas tém
como principio de gestdo, abordar os elementos que afetam a sua sobrevivéncia, na sua busca
da perenizagéo.

Um valor contébil, o lucro, é premissa para a continuidade das organizagdes, sendo
alvo da atencdo de gestores, trabalhadores, sociedade e do governo.

Tinoco (1996, p.13), destaca a importancia da agregagdo de valor como sendo
incrementadora de lucro, e conseqlientemente, do Patrimdnio Liquido e do Ativo das
empresas. Entretanto, determinados valores ndo sdo reconhecidos pela contabilidade
societéria, requerendo para sua aceitacdo que sejam mensurdveis, analisaveis, avaliaveis e
divulgéveis aos usuarios da informacédo contébil.

Ademais, Tinoco (1996) justifica a importancia de se considerar os recursos humanos
como ativos da entidade. Ativos representam provaveis beneficios econdmicos futuros, na
qual os individuos possuem valores que sdo as bases do seu comportamento, e que 0
comportamento promove a agdo que desencadeia em resultados econdmicos, permite-se
extrapolar o raciocinio de que valores estarem presentes nas bases dos resultados econdmicos
futuros das empresas, compondo ativos organizacionais.

Uma organizacéo ndo esta constituida por partes fisicas, mas por estruturas de eventos,
de interagBes, de atividades por ela executadas (ALLPORT, 1962; SCHEIN, 1968). O préedio
onde funciona, as pessoas que a integram e 0 equipamento técnico que utiliza ndo constitui a
sua estrutura. A sua verdadeira estrutura € constituida pelo seu prdprio funcionamento.
Segundo Katz e Kahn (1978), os principais componentes de uma organizagdo sdo 0s papéis,
as normas e os valores. Estes trés elementos definem e orientam o funcionamento da
empresa.

Nas organizacdes, o sistema de valores atua como mediador na resolugéo dos conflitos
e na tomada de decisGes, na medida em que proporciona uma organizacdo de principios e
normas que ajudam na escolha entre as alternativas possiveis. Funciona como uma ampla
estrutura mental disponivel quando ocorrem situagdes, algo semelhante a um mapa mental
que pode orientar e conduzir o processo, com diferentes conjuntos de valores ao alcance do
individuo (ROKEACH, 1973).

Na escala de valores de Schwartz (2001b), os indicadores apresentados correlacionam-
se a acao para a produtividade organizacional, como o trabalho, honestidade, criatividade,
autodisciplina, rapidez, autodeterminagéo, dentre outros.

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

O projeto de pesquisa desenvolve-se, inicialmente, pela exploragdo conceitual
proveniente dos autores das ciéncias sociais aplicadas que se concentraram ao longo da
histéria no estudo e desenvolvimento desta area de conhecimento. Menciona-se inicialmente,
dentre outros, Rokeach (1968, 1973), Inglehart (1991), Schwartz (1990, 1992), Weber (1958),
Senge (1994), Genelot (1992), Morin (1999), Pereira et al (2005) e Borges (2005).

O trabalho envolve uma analise de caso Unico, utilizando a metodologia estabelecida
por Yin (2005), estruturada sobre um processo de re-estruturacdo organizacional da empresa
“Y”, que gerou importante alteragdo nos resultados econdmicos.

10



XIII SEMEAD setembro de 2010

Seminarios em Administracao ISSN 2177-3866

A pesquisa de campo foi estruturada com base no modelo de “Inventario de Valores de
Schwartz” (SVI), aplicada na empresa “Y”, visando, a partir das medidas encontradas,
correlacionar os valores que estiveram presentes no processo de mudanca desta organizagao.

Para orientar a pesquisa, um questionario foi preparado de forma a adaptar o jargdo
cientifico a uma linguagem compativel ao nivel cultural e educacional dos funcionarios da
empresa.

Os dados catalogados a partir do questionario aplicado produzem um mapa de valores,
sujeito & interpretacéo dos valores predominantes que estdo presentes no comportamento dos
individuos.

Os participantes desta pesquisa constituem uma amostra de 134 funcionérios e 4
diretores da empresa “Y”, totalizando 138 participantes, com idade média de 39 anos e o de
10 anos e 9 meses. Maiores detalhes sdo apresentados na sessdo de andlise.

3.1 A aplicagdo do inventéario de Schwartz (SVS)

A teoria desenvolvida por Schwartz (2001a; 2001b) apresenta um método que tem por
objetivo identificar os valores prevalentes em uma organizagdo social, no caso, a empresa
“Y”, empresa alvo deste estudo.

Considerou-se a assertiva de Borges (2005) de que aspectos sociais influem na
estrutura de valores, alertando para a necessidade de desenvolvimento de formas de coleta
especificas para pessoas de baixa instrucdo para se obter resultados que permitam maior
consisténcia nas analises.

Desenvolveu-se um instrumento que buscasse de forma mais simples possivel
transcrever os valores, sob forma de questdes diretas, uma vez que os valores sdo enunciados
por palavras que requerem nivel educacional elevado e o publico alvo é constituido, em um
grupo representativo, por individuos com menor nivel educacional.

De forma a evitar falhas no entendimento, o questionario foi previamente testado em
um grupo heterogéneo de 22 individuos, mediante entrevistas, aplicado em uma sala com uma
mesa em “U”, sendo cada pergunta avaliada em conjunto.

A partir da identificacdo das discrepancias de entendimento de alguns enunciados, o
questionério foi revisado em trés das 60 questdes propostas.

Ao entrevistado atribuiu-se uma escala de 8 pontos, variando de -1 a 7, cujo nivel de
importancia, sendo (-1) indicativa de oposicéo ao valor e (7) para extremamente importante.

Os dados levantados formam base da avaliacdo estatistica, que fundamenta a
prevaléncia de alguns valores em relagdo a outros e orienta as conclusdes sob as dimensdes
culturais do grupo analisado, que impactardo o comportamento e as agdes dessa comunidade.

4. ANALISE DOS DADOS COLETADOS

Os dados foram coletados dos questionarios dos 138 participantes dentre os individuos
que compBem a estrutura da empresa “Y™”, assim distribuidos: 110 funcionarios de um total de
204 trabalhadores do parque industrial; Vendas externas: 24 de um total de 31 individuos;
Direcdo: quatro individuos de um total de 5; 11% mulheres; Idade média de 39 anos (c =10
anos e 9 meses). Para melhor visualizagdo dos resultados, utilizou-se do recurso grafico de
radar.

Os valores organizacionais da empresa “Y” compdem a configuracdo exibida através
de 2 graficos: o grafico 1 apresenta os dez tipos motivacionais, bem como demonstra 0s
quatro fatores da estrutura de valores; o grafico 2 apresenta e explicita a hierarquia dos
valores.
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Grafico 1: Estrutura de tipos motivacionais da empresa.
Fonte: Elaborado com base no Empresa “Y” (2008)

As analises estatisticas se fundamentaram em estatistica descritiva, com calculos de:
média aritmética (a); desvio padrdo (o): indica o desvio em relacdo & média, apontando numa
variagdo de +c ¢ —c (amplitude de 2 x o) engloba pelo menos 75% do grupo avaliado,
indicando maior ou menor homogeneidade de pensamento dos avaliados sobre um
determinado valor; variancia da média (c°): representa o desvio padréo elevado ao quadrado,
permitindo uma visualizagdo mais acentuada e abrangente da variagdo de pensamento do
grupo em relagdo a um determinado valor.

A avaliacdo global da populagdo analisada indica a predominancia de valores voltados
para fatores de autotranscendéncia, caracteristicos de uma comunidade voltada aos interesses
do bem-estar dos outros, para a sobrevivéncia do grupo, com aceitagdo das diversidades entre
os individuos.

Este perfil de autotranscendéncia, que se define pelos tipos motivacionais de
benevoléncia e universalismo, na estrutura bipolar apresentada por Schwartz (1992), ocorreu
em oposi¢ao a baixo indice (os menores da avaliagdo) de valores de autopromocéo (ligados a
poder e realiza¢do).

Os valores associados aos tipos motivacionais a universalismo e benevoléncia
apresentaram-se muito proximos na avaliag&o.

A autotranscendéncia é um trago essencial da existéncia humana.

Estes comportamentos voltados ao bem social e da familia, ou seja, aos interesses
coletivos sdo opostos aqueles que servem interesses individuais (SCHWARTZ, 1992;
TAMAYO; SCHWARTZ, 1993).

Os valores dominantes do universalismo foram: harmonia interior (3a=6,52; ¢ =0,80;
02=O,64), sonhador (2=6,04; ¢ =1,21; 02=1,46) e protetor do meio ambiente (3=5,78; ¢ =1,36;
6°=1,85). Os valores de menor expressdo de universalismo formam: mundo de beleza
(3=3,95; o =1,87; 6°=3,50) ¢ unidade com a natureza (=4,11; o =1,94; 6°=3,76). Estes
valores apresentaram baixa variancia indicando homogeneidade de pensamentos dos
respondentes quanto a estes valores.

Harmonia interior apresentou a segunda maior avaliagdo dentre os 60 valores da
escala de Schwartz, concorrendo com a seguranca familiar e trabalho, respectivamente o valor
prevalente e o terceiro mais relevante.

Os individuos buscam uma situacdo de equilibrio nas varias areas da vida, envolvendo
trabalho, familia, comunidade, amigos.

A empresa, foco da pesquisa tem seu desempenho dependente do estado de harmonia
interior dos individuos, e seus resultados sdo influenciados pelos niveis de equilibrio
percebido pelos trabalhadores entre as metas individuais e as metas organizacionais.
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Sugerem os estudos da pesquisa, que as organizagOes, na busca de melhoria de

desempenho, tém no envolvimento das pessoas a chave de seu sucesso. Infere-se que a
integracdo voluntaria dos funcionarios aos projetos organizacionais pode ser conquistada
através da via indireta, desde que a empresa promova, de forma consciente e sincera a
melhoria das condicdes de seguranca familiar, através de propostas de acGes dirigidas a este
fim.

Os valores de menor prevaléncia foram: influente, autoridade, reconhecimento social,

respeito a tradicdo e poder social. Isto indica representativa tendéncia a rejeicdo a valores
individuais em detrimento dos coletivos. Esta caracteristica tem origem no grau de instrugéo e
nas circunstancias de formagéo cultural:

Os tipos motivacionais menores foram: poder social, tradicdo e estimulagdo. O grupo
avaliado, de acordo com o Método de Schwartz, indicou baixa aspiracdo ao crescimento
na esfera social, e ndo tem o poder como alvo pessoal. A tradigdo, mesmo a empresa
pesquisada tendo mais que 80 anos de existéncia, ndo ser expressa como relevante,
contrario ao entendimento dos dirigentes;

O grupo gerencial apresentou singular diferenca do grupo geral de funcionérios da
empresa, com alta abertura as mudancas, indicando ter sido suficiente para promover as
alteracOes estruturais necessaria ao aumento de competitividade da empresa “Y”;

A escolaridade constitui-se num fator determinante de abertura as mudancas,
principalmente no que se referem ao tipo motivacional de autodeterminacéo, altamente
impactante nos resultados organizacionais, pela flexibilidade as mudancas, freqlientes em
processos de re-estruturacdo, desenvolvimento de novos produtos e processos,
modernizagdo operacional, dentre outros;

O inverso ocorreu na esfera do poder social, em que os individuos menos valorizaram este
tipo motivacional quanto maior seu grau de instrugdo, indicando a percepgdo de que as
conquistas ocorrem por esforco e dedicagédo pessoal (autodeterminacdo e estimulacdo);
Individuos de faixa etaria superior (acima de 51 anos) se preocupam mais com sua
estrutura de valores que os demais individuos;

A faixa de 31 a 40 anos, apresentou a mais baixa abertura a mudangas e autopromocao,
associando-se isto as suas baixas perspectivas de crescimento e dificuldade de manutencéo
de seus fatores de competitividade num mercado de trabalho competitivo;

As mulheres se apresentaram mais abertas & mudancas do que os homens. Em
contrapartida menos autotranscendentes, menos autopromotoras e menos conservadoras.
Os valores avaliados pelas mulheres mais distintos dos homens formam (todos menos
prevalentes para elas): respeito a tradigdo, reconhecimento social, moderacéo, autoridade,
um mundo de beleza, justiga social, polidez e vida variada.
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Fonte: Os autores, com base na Empresa “Y” (2008).

CONSIDERACOES FINAIS
Com base nas proposicGes da pesquisa e dos estudos de campo, e a aplicacédo de

questionario, junto a populacdo obreira, gerencial e diretiva da empresa “Y”, apoiado no

Modelo de Schwartz (SVI) é possivel tecer as seguintes consideracdes:
empresas) 0s Vvalores sdo transmitidos e

compartilhados com os integrantes, e desta forma se tem a associac¢éo de cultura (valores
compartilhados) e organizagao, promovendo o conceito de cultura organizacional,

e Em ambientes coletivos (sociedades,

Gréfico 2: Hierarquia dos Valores da empresa conforme Schwartz (1992) e correlagio com ¢° e com +/- 1xo.

No ambiente organizacional, as pessoas constituem um sistema interativo composto de um
elemento formal e outro informal, que promovem a cultura organizacional. O elemento

formal consiste nos valores dos dirigentes, que determinam a cultura oficial da empresa
(valores professados). O elemento informal é constituido pelos demais membros que
constituem a organizagdo que possuem distintas visdes do mundo (valores efetivamente

praticados);

Valores individuais e coletivos tém diferente importancia entre o0s varios povos. A op¢ao
preferencial de uma sociedade definira o comportamento de seus membros;

Os valores que servem a interesses individuais na escala de Schwartz (1992) séo:
hedonismo, realizagdo, poder social, autodeterminacdo e estimulagdo; os voltados aos

interesses coletivos sdo: conformidade, tradigdo e benevoléncia; enquanto 0s que servem a
interesses mistos (tanto coletivos, como individuais) sdo: seguranca e universalismo;

Na escala de valores de Schwartz (2001a; 2001b), os indicadores apresentados
correlacionam-se a acdo para a produtividade organizacional, como o trabalho,

honestidade, criatividade, autodisciplina, rapidez, autodeterminacdo, dentre outros;

organizacao;

No ambiente organizacional, esta acdo se expressa pelo trabalho, que de forma dindmica é
considerada por muitos autores como um valor bésico dos individuos que constituem esta
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e A avaliacdo global da populagdo analisada indica a predominancia de valores voltados
para fatores de autotranscendéncia, caracteristicos de uma comunidade voltada aos
interesses do bem-estar dos outros, para a sobrevivéncia do grupo, com aceitacdo das
diversidades entre os individuos;

o Esse perfil de autotranscendéncia, que se define pelos tipos motivacionais de benevoléncia
e universalismo, na estrutura bipolar apresentada por Schwartz (1992), ocorreu em
oposicdo a baixo indice (os menores da avaliagdo) de valores de autopromogéo (ligados a
poder e realizagdo);

e A prevaléncia da autotranscendéncia apresentou algumas contradi¢es. Dos 20 valores de
componentes deste grupo, quatro apresentaram tendéncia diferente dos demais valores,
com baixa pontuagdo: um mundo de beleza, unidade com a natureza, vida espiritual e
honesto;

e Em contrapartida, o p6lo oposto a autotranscendéncia, a autopromocdo, inferiu-se da
pesquisa haver um desequilibrio neste eixo, com baixa autopromogéo entre os envolvidos
no projeto, que rejeitam valores como influente, autoridade, reconhecimento social e
poder social;

e Os valores mais importantes observados foram: a seguranga familiar, a harmonia interior e
o trabalho. Estes valores operam de forma determinante e motivacional sobre todas as
circunstancias a que os individuos s&o expostos, quer no trabalho ou na comunidade que
participa fora do ambiente laboral,

e Os valores de maior avaliagdo neste projeto apresentaram baixa variancia, indicando
homogeneidade de pensamento do grupo pesquisado quanto a estes fatores;

e Os valores de menor avaliacdo neste projeto apresentaram alta variancia, indicando
heterogeneidade de pensamento do grupo pesquisado quanto a estes fatores.

O estudo dos valores ora desenvolvido, sugere que todos os projetos de
desenvolvimento organizacional, com vistas a um melhor desempenho econdmico da
empresa, deveriam considerar os valores prevalentes deste grupo social e cuidar para que ndo
ocorram conflitos com os valores de maior negacdo dos individuos. Como exemplo,
menciona-se que a empresa deveria promover qualificagdo do trabalho, através do aumento do
grau de instrugdo, quer formal, quer informal, e de forma didética, correlacionar & importancia
do envolvimento individual como meio de satisfacdo de suas necessidades de seguranca
familiar.

De outra forma, a empresa também teria como instrumento de promoc¢&o do aumento
de sua produtividade, o direcionamento de projetos no sentido dos familiares dos
funcionérios, os quais, de forma voluntéria, tenderdo a integrar-se aos projetos de melhoria
organizacional.
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