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Resumo

O presente trabalho investigou as relacdes entre Valores Relativos ao Trabalho (VRT) e Cultura
Organizacional, através de uma pesquisa quantitativa realizada com 50 empregados de
empresas publicas e privadas do Rio de Janeiro, utilizando o software estatistico SPSS. Alguns
dos resultados verificados esclarecem que o cultivo de VRTs como “Realizagdo no Trabalho” e
“‘Relacdes Sociais” apoiam a promocdo de uma cultura de cooperacdo e bem-estar nas
empresas; por outro lado, as variaveis tempo de servico, tipo de empresa, idade, nivel escolar,
estado civil e sexo, ndo apresentaram correlacdo. A pesquisa apresenta dados empiricos,
ajudando a entender os aspectos que ajudam na manutencdo de uma cultura organizacional
que seja mutuamente enriquecedora para as empresas e seus funciondrios. Por meio do
entendimento das inter-relacdes entre as varidveis cultura e VRT € possivel uma melhor
definicdo de estratégias que auxiliem os gestores, uma vez que entendendo a forma de agir e os
valores das pessoas dentro da organizacéo.

Palavras-chave: Valores Relativos ao Trabalho; Cultura Organizacional; Pesquisa exploratoria.




Abstract

The present study investigated the relationships between Work — related Values (WRV) and
Organizational Culture, through a quantitative research carried out with 50 employees of public
and private companies of Rio de Janeiro, using statistical software SPSS. Some of the results
confirm that the cultivation of WRT such as "Achievement in Work" and "Social Relations"
support the promotion of a culture of cooperation and well-being in companies; On the other
hand, the variables length of service, type of company, age, school level, marital status and
gender, did not present a correlation. The research presents empirical data, helping to
understand the aspects that help maintain an organizational culture that is mutually enriching for
companies and their employees. By understanding the interrelationships between the culture and
VRT variables, it is possible to better define strategies that help managers, since they
understand the way people act and the values within the organization.

Key words: Values Relating to Work; Organizational culture; Exploratory research.

1. Introducéo

A cultura de uma organizagdo é um dos fatores que apresenta maior importancia na
administracdo de negocios. Por se tratar de um elemento estratégico e fonte de vantagem
competitiva, entender como ela € desenvolvida e trabalhada dentro da organizacdo é de
grande relevancia para os gestores.Assim como a cultura, os valores relativos ao trabalho
(VRT) configura-se como importante aspecto a ser analisado, na medida em que proporciona
entendimento sobre critérios, crengas e conceitos dos individuos sobre o trabalho. A inter-
relagdo desses dois aspectos é extremamente importantes para o entendimento da dindmica
organizacional.

O movimento japonés pela qualidade foi bem-sucedido em grande grau por causa de
virtudes muito praticadas naquele pais, dentre AS quais a a resiliéncia, a lealdade e a atitude
de fazer muito com pouco (MORGAN et al., 1996; BRUNET-THORNTON et al., 2016). Uma
vez que a empresa é formada por individuos diferentes, mas que passam a conviver e a
trabalhar dentro de um mesmo espaco, entender a interdependéncia das culturas e valores
individuais pode contribuir para uma visdo mais precisa sobre as for¢as que impulsionam a
organizacdo ou a levam a inércia e ao desequilibrio competitivo. A cultura organizacional pode
ser definida como:

Um conjunto de valores e pressupostos basicos expresso em elementos
simbdlicos que, em sua capacidade de ordenar, atribuir significagfes,
construir identidade organizacional, tanto age como elemento de
comunicagdo e consenso, como oculta e instrumentaliza as relagbes de
dominacéo (FLEURY, 1989 p.117)

A cultura inclui os critérios que as pessoas adquirem para a atribuicdo de significados a
respeito do mundo em que vivem. Apesar de apresentarem comprometimento no cumprimento
de regras organizacionais, os codigos e normas culturais sao priorizados (Vr |-Onceanu e
lorgulescu, 2016). A cultura organizacional segue sendo um vetor importante nha promoc¢ao da
eficacia gerencial (Rana et al., 2016) e acompanha a mutacao das crencas, valores e mutacdes
do individuo, j& que nao é estética e formada, geralmente, por muitas subculturas (Sobretudo
nacionais e geracionais) que convivem e competem umas com as outras (KLENKE, 2005;
LAZAZZARA, 2016). Em alguns paises, como a india, identificou-se que foi uma barreira para a
inovacao (JUNTIWASARAKIJ, 2014).



Entre as definicdes para VRT, destaca-se a de Porto e Tamayo (2003) onde, é descrito
como “a importancia dada pelos individuos a certos resultados obtidos no contexto do
trabalho”. O entendimento sobre a visdo que o empregado tem de seu comportamento e dos
resultados obtidos no trabalho, muito contribui para o desenvolvimento de estratégias e tomada
de melhores decisfes.

Dessa forma, a pesquisa em questdo visa descobrir se existe relacdo entre as duas
variaveis. Visando atingir o propdsito do estudo, uma pesquisa foi realizada junto a
empregados de empresas publicas e privadas do Rio de Janeiro acerca de itens relacionados a
cultura e aos valores relativos ao trabalho,verificando a existéncia da correlacdo entre as
mesmas. A primeira parte do trabalho esta direcionada ao fundamento teérico. Em seguida, é
exposta a metodologia da pesquisa, a analise dos resultados e a concluséo do trabalho.

2. Comportamento Organizacional

O comportamento organizacional é uma area da administracdo de empresas que visa
entender, investigar e aprimorar as atitudes das pessoas dentro da organizacdo. Ao analisar o
comportamento dos individuos, é possivel melhorar o desempenho, a eficacia e os resultados
da empresa, favorecendo o alcance dos objetivos, a relagdo com o ambiente dindmico atual e
a vantagem em relag&o aos concorrentes.

Comportamento organizacional € o estudo da dindmica das organizacdes e
como os grupos e individuos se comportam dentro delas. E uma ciéncia
interdisciplinar. Por ser um sistema cooperativo racional, a organizacédo
somente pode alcangar seus objetivos se as pessoas que a compfem
coordenarem seus esforcos a fim de alcancar algo que individualmente
jamais conseguiriam (CHIAVENATO, 2006).

A empresa busca pessoas para que realizem atividades, desempenhem funcgdes,
criem, inovem e fagcam com que a organizacdo atinja suas metas e objetivos.As pessoas, por
sua vez, procuramretorno financeiro, status, realizacdo profissional, atividade social,
aprimoramento intelectual, dentre outros beneficios. As melhores empresas perceberam a
necessidade deatrair e reter seus talentos, oferecendo melhores beneficios evantagens aos
seus empregados.

Ao considerar que as pessoas sao diferentes, tem desejos e necessidades
diversos,conclui-se que atender a todas questdes envolvidas é um desafio constante para as
empresas, que possuem capacidades limitadas para realizar tal tarefa. Para facilitar essa
harmonizacdo de objetivos organizacionais, coletivos e individuais, faz-se necesséaria a
compreensdo do comportamento organizacional, que ajuda a empresa a entender as
demandas de seu pessoal, promovendo o entendimentoe o favorecimentode ambas as partes,
sempre que seja possivel tal conciliagéo de interesses.

A cultura e o clima organizacional, a motivagdo dos funcionérios,o exercicio da
lideranca e a promocdo do empowerment sdo elementos fundamentais do comportamento
organizacional. Acrescenta-se a esses, 0s valores relativos ao trabalho, que também podem
contribuir para o conhecimento do comportamento organizacional.

Este estudo abordara dois destes apectos: a cultura e os valores relativos ao trabalho,
para verificar a correlacdo entre eles e o comportamento organizacional.

3. Cultura Organizacional
3.1. Conceitos

A cultura organizacional pode ser descrita como a representacdodas normas informais
e ndo escritas que orientam o comportamento dos membros de uma organizacdo no dia-a-dia e

que direcionam suas acdes para o0 alcance dos objetivos organizacionais(MORGAN et al.,
1996). Cada organizacdo possui a sua cultura prépria e suas caracteristicas peculiares. A



cultura organizacional € um conjunto de habitos e crengas, que foram estabelecidos por
normas, valores, atitudes e expectativas que sdo compartilhadas por todos os membros da
organizacdo. A cultura pode ser definida, ainda, como um sistema adequado de significados
compartilhados (MORGAN et al., 1996), no qual subculturas atuam de modo a refor¢a-la ou
enfraquecé-la.

Outra definicdo possivel para cultura organizacional é:

Um conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu, ou
desenvolveu, ao aprender como lidar com problemas de adaptacéo externa e
integracdo interna e que funcionam bem o suficiente para serem
considerados validos e ensinados a novos membros como forma correta
perceber, pensar e sentir, em rela¢gdo a esses problemas (SCHEIN apud
HANASHIRO, 2008)

Desconstruindo o conceito apresentado acima, percebemos 0s seguintes aspectos
sendo abordados:

e A lideranga da empresa toma decisGes que influenciam a estratégia e o ambiente
organizacional, o que se reflete na cultura, cujos elementos devem ser compartilhados
por todos;

e A cultura de uma organizagdo, ao vivenciar as diversas experiéncias de seu
cotidiano,aprende e assimilaas licbes positivas, e tende a ndo repetir as decisbes que
geraram resultados negativos;

e O conceito de cultura envolve também a adaptabilidade ao ambiente externo, bem
como 0s mecanismos desenvolvidos na busca pela adaptacéo;

e A organizagdo deve ser capaz de administrar seus conflitos internos, a fim de
prosperar. Os principais sdo as dificuldades de: comunicacdo entre os individuos; de
conseguir consenso do grupo no que se refere a admissdes e exclusdes; de conseguir
consenso no que diz respeito as regras de relacionamento interpessoal; e no consenso
em relacdo a critérios de distribuicdo de recompensas e puni¢des; e ainda, consenso
sobre ideologia e religido (SCHEIN, 1985 e 1991, apud HANASHIRO, 2008).

Segundo Tamayo (2000), os principais componentes de uma organiza¢do, ou seja, 0s
elementos que definem e orientam o funcionamento da empresa séo: 0s papéis, as normas e
os valores. Os papéis definem e prescrevem formas de comportamento associadas a
determinadas tarefas. J4 as normas sdo expectativas transformadas em exigéncias.
Finalmente, os valores “sdo as justificacbes e aspiracbes ideoldgicas mais generalizadas”
(KATZ & KAHN, 1978, p. 54 apud TAMAYO, 2000). A difusdo de valores em escala global,
com o intuito de promover os elementos saudaveis se da através de processos
cuidadosamente planejados (Rosenblatt, 2011), o que gera comprometimento e satisfacdo dos
empregados. Os papéis diferenciam as atribuicbes dos individuos, ou melhor, 0 que devem
fazer, seus limites e atribui¢cdes, enquanto as normas e valores exercem o papel de unificagéo,
integracdo, ou seja, devem ser compartilhados por todos ou por boa parte dos membros de
uma organizagdo (TAMAYO, 2000).

O ajuste da pessoa com a organizacdo € geralmente medido pelo alinhamento dos
valores de uma pessoa com o0s valores que atribui & organizagédo (Borg et al., 2011). Ferreira
(2002) nos apresenta os estudos feitos por Calori e Sarnin (1991) acerca de um modelo de
cultura corporativa, que propSe que a cultura de uma entidade emerge de valores,
pressupostos, normas de comportamento e de manifestagfes visiveis e diretas, entre elas as
praticas gerenciais (sistemas de recrutamento e selecao, sistemas de avaliagdo e recompensa,
relagbes com clientes, competidores e com o ambiente social, etc.) e simbolos organizacionais
(linguagem, rituais, mitos, arquitetura, etc.).

Englobando esse conceito de cultura organizacional, ha alguns elementos principais
que se destacam e que a compde (HANASHIRO, 2008):
e Valores declarados: no¢des compartilhadas do que é importante;



e Pressupostos: sdo as certezas compartilhadas. Os pontos centrais de uma cultura;
Crengas: sdo convicgdes compartilhadas em relacdo aos outros, ao ambiente e a vida;
Ritos e cerimdnias: séo atividades expressivas ligadas a gestos, linguagem, vestimentas,
etc.;

e Rituais: ocorrem para dar énfase a um evento considerado importante (ex.: ritual de
passagem, ritual de redugéo de conflitos, ritual de integragéo, entre outros);

e Histérias: sdo narrativas que enfatizam comportamentos desejados. Podem ter base real
ou lendaria;

e Tabus: colocam em evidéncia o aspecto disciplinar da cultura com énfase no nao-
permitido;

e Herdis: personificam os valores e condensam a forga da organizacao (ex. Coronel Rolim,
da TAM, Ermirio de Moraes, da Votorantim, Bill Gates, da Microsoft, entre outros);

e Normas: sdo as leis, diferem o certo do errado.

A cultura de uma organizacdo é criada e transformada através de um processo
continuo e longa duracdo que permite demonstrar a forma de pensar e agir da empresa. As
pessoas constroem esses valores, ritos, rituais e crengas, assim como vivenciam as
experiéncias, interacdes e ideias para formar a imagem e a forma de agir da organizagéo.
Contudo, em muitas organizacdes, a rigidez e a centralizagdo excessiva de poder sdo a regra
(DE CARVALHO et al., 2013).

A cultura organizacional mostra aspectos formais e facilmente perceptiveis, como as
politicas e diretrizes, os métodos e os procedimentos, s objetivos, a estrutura organizacional e
a tecnologia adotada. Contudo, também ¢é formada por aspectos informais, tais como os
sentimentos, as atitudes, os valores e as normas grupais (MORGAN et al., 1996).

Schein (2001) afirma que ha trés niveis de cultura: os artefatos visiveis, o sistema de
valores declarados e as certezas tacitas compartilhadas. Os artefatos visiveis englobam a
decoracdo, as vestimentas dos funcionarios, ou uso de uniforme, a distribuicdo fisica dos
funcionérios em relacdo a diretoria/ chefia, 0 comportamento das pessoas, entre outros. Sdo
padrdes mais visiveis e faceis de observar. Ja o sistema de valores declarados séo valores
abertos, sujeitos a debate e sdo identificados através de questionarios e entrevistas.
Finalmente, por certezas tacitas inclui-se os valores que levaram a comportamentos que
resolveram problemas, padrdes que devem ser seguidos, pois a experiéncia mostrou que séo
eficazes.

Para analisar a cultura de uma organizacéo, segundo Fleury (1996), é necessario que 0
pesquisador, ou interessado, estude o0s seguintes aspectos: histérico da organizacao;
caracteristicas do processo de socializacdo de novos membros (atencdo aos valores e
comportamentos transmitidos); valores transmitidos nas politicas de recursos humanos;
processo de comunicagdo; processos decisorios (como se desenvolvem); organizagdo do
processo de trabalho e as relacbes de poder dentro da empresa (FLEURY, 1996, apud
HANASHIRO, 2008).

Calori e Sanin, em 1991, elaboraram um questionario para avaliacdo da cultura
organizacional, focando os valores e praticas comumente adotados nas empresas, verificando
que os valores agregaram-se em doze dimensfes e as praticas, em dezessete dimensfes
(FERREIRA, 2002).

Neste trabalho serdo abordadas algumas variaveis da Cultura para a analise dos dados
e conclusao da pesquisa. Abaixo estéo listados quais seréo elas e suas defini¢oes.

e Profissionalismo cooperativo - valorizacdo dos empregados que executam suas tarefas
com efichcia e competéncia, demonstrando espirito de colaboracdo, habilidade,
dedicacdo, profissionalismo e capacidade de iniciativa, contribuindo, desse modo, para o
alcance das metas comuns da organizacao.

e Profissionalismo competitivo e individualista — valorizacéo prioritaria da competéncia,
do desempenho e eficacia individuais na execucdo de tarefas para a obtengdo dos
objetivos desejados, ainda que isso implique a necessidade de “passar por cima” dos
colegas que almejam objetivos semelhantes.



e Satisfacdo e bem-estar dos empregados - por apresentar valores caracteristicos de
empresas que investem no bem-estar, satisfacdo e motivacdo dos empregados,
procurando, assim, humanizar o local de trabalho e torna-lo agradavel e prazeroso.

e Integragdo externa - planejamento estratégico, tomada de decisbes e atendimento ao
cliente externo, com foco, portanto, nos escaldes superiores da organizacao.

e Recompensa e Treinamento — praticasvinculadas aos clientes internos e aossistemas de
recompensas e treinamento adotados pela empresa.

e Promocéo do relacionamento interpessoal - praticas orientadas para a promocao das
relacdes interpessoais e satisfacdo dos empregados, favorecendo, assim, a coesao
interna.

Desta forma, a cultura é a forma da empresa se expressar internamente, através de
seus funcionarios, gestores, suas tecnologias, procedimentos, formas de trabalhar, analisar,
refletir, seus métodos e ideias e a forma de se relacionar com seu ambiente, seus clientes,
fornecedores, concorrentes. Essa forma de se expressar internamente também cria e influencia
as relagbes no ambiente competitivo da organizagdo (MORGAN et al., 1996).

4. Valores Relativos ao Trabalho

De acordo com o dicionario Houaiss, valores sdo um “conjunto de principios ou normas
que, por corporificar um ideal de perfeicdo ou plenitude moral, deve ser buscado pelos seres
humanos”. Outra definicdo, também desta mesma fonte, € que valores sdo, no pensamento
moderno de tendéncia relativista, cada um dos preceitos ou principios igualmente passiveis de
guiar a acdo humana, na suposi¢édo da existéncia de uma pluralidade incontornavel de padrdes
éticos e da auséncia de um Bem absoluto ou universalmente vélido. Desta forma, valores estdo
diretamente ligados a acdo humana e voltados para a busca pela moral e ética. Todos os seres
humanos possuem valores e sdo eles que conduzem o comportamento do individuo
e,consequentemente, sua vida em sociedade. Mudancas tanto pessoais, quanto sociais,
profissionais, educacionais, ou seja, mudang¢as que sao envolvidas por questdes humanas, sédo
influenciadas pela construcdo e mudanca de valores.

Os valores relativos ao trabalho sdo componentes importantes da realidade social, que
influenciam o tipo de trabalho desenhado para as pessoas, a socializagdo para o trabalho e a
forma como as pessoas relacionam o trabalho a outros aspectos da sua vida (PORTO &
TAMAYO, 2003).

Se o trabalho é considerado como uma das esferas mais importantes da vida humana
(ARENDT, 1991; ANTUNES, 2000; BARRETO, 2003; ROSA, 1994) e elemento estruturante da
sociedade (Soares e Afonso, 2014), o conhecimento e o estudo dos valores do trabalho pode
trazer & tona questfes relevantes para a melhor compreensédo das influéncias que o trabalho
exerce no ser humano (apud Rodrigues e Teixeira). O estudo dos valores do trabalho pode
auxiliar na obtencdo de respostas ou direcionamentos, ndo apenas sob o0 ponto de vista
tedrico, mas também no tocante a questfes que afetam diretamente as estratégias de trabalho
nas organizacdes (Dose, 1997).

Segundo Porto e Tamayo (2003), sistemas de valores séo principios que guiam a vida
do individuo e podem ser divididos em dois niveis. O primeiro se refere a uma estrutura geral e
0 segundo as estruturas associadas a contextos especificos da vida, como por exemplo, a
familia, o trabalho ou a religido.

Ainda segundo estes autores:

A estrutura do sistema de valores geral esta relacionada a todos os aspectos
da vida e, portanto, € mais ampla e abstrata. As estruturas especificas estdo
relacionadas aquela estrutura geral e séo a aplicacéo do conceito de valores
a situacGes diarias, permitindo a compreensdo de como os valores estao
relacionados com a tomada de deciséo concreta”.



Segundo Rokeach (1981), os valores associam-se aos modos de cultura e estados
finais da existéncia do individuo, que uma vez internalizados, tornariam consciente ou
inconscientemente, um padrdo ou critério para guiar a acdo, para desenvolver e manter
atitudes em relagéo a objetos e situagdes relevantes, para julgar os individuos, os outros e para
se comportar com outros (apud Goées, 2006). Segundo Goées (2006), o que distingue um valor
de outro no sistema de prioridades axiologicas é a motivagédo que o valor expressa.

Rokeach (1981) apresentou trés significados distintos de valor:
1. como conceito sociolégico, um objeto natural que adquire um significado social,
2. como objeto que ativa o valor, tem valéncia;
3. comouma disposicdo da pessoa, diferenciando-se da atitude, por estar
freqlientemente subjacente a ela (apud Goées, 2006).

A tipologia dos valores proposta por Rokeach (1973, citado por Pereira et al. 2005)
serviu de base para muitas pesquisas sobre valores e tinha duas caracteristicas importantes:
1. o conhecimento sobre as formas de comportamento e as finalidades das
acoes;
2. a distingdo entre valores instrumentais (meios utilizados para alcancar as
preferéncias individuais) e terminais (as proprias preferéncias) (apud Goes,
2006).

A teoria dos tipos motivacionais ou teoria universal dos valores foi criada por Schwartz
que uniu a desejabilidade social dos valores com as caracteristicas de Rokeach (1973, citado
por Pereira et al., 2005, apud Goées, 2006).

Para Schwartz, os valores que as pessoas possuem estdo a servico de 10 estilos
motivacionais: poder, realiza¢éo, hedonismo, estimula¢@o, autodeterminagdo, universalismo,
benevoléncia, tradicdo, conformidade e seguranca (Go6es,2006). A tabela 1 aponta os estilos
motivacionais e suas definicdes (PORTO & TAMAYO, 2003):

Tipos Motivacionais Definicdo

Busca a preservacdo de uma posicdo social dentro de um sistema

Poder .
social

Busca do sucesso pessoal através da demonstracdo de competéncia

Auto-Realizagéo -
de acordo com as regras sociais

Hedonismo Busca de prazer e gratificagéo para si mesmo

Estimulago Busca de novidade e estimulagéo na vida

Autodeterminacao Busca de independéncia de pensamento e agéo

Universalismo Compreenséo e prote¢do do bem-estar de todos e da natureza
Benevoléncia Preocupacéo e protegdo do bem-estar de pessoas proximas

Respeito, compromisso e aceitacdo dos costumes e idéias de uma

Tradicdo T
cultura ou religiéo

Restricdo de acBes e impulsos que podem magoar outros ou violar

Conformismo . -
as expectativas sociais e normas

Busca de seguranca, harmonia e estabilidade da sociedade, dos

Seguranca .
9 ¢ relacionamentos e do self.

Tabela 1: Definicao dos tipos motivacionais (Porto &Tamayo, 2003)

Os dez tipos motivacionais podem ser agrupados em duas dimensdes bipolares (Porto
e Tamayo, 2003):

e Autotranscedéncia X Autopromocao;




e Abertura a Mudancga X Conservacgao.

A Autotranscedéncia agrupa os tipos motivacionais de Universalismo e Benevoléncia e
enfatiza a igualdade e preocupacdo com o bem-estar dos outros. Em oposicdo, a
Autopromocado agrupa os tipos Poder e Auto-realizacdo, e refere-se a busca de sucesso e
dominio sobre os outros. Abertura a Mudanca agrupa Hedonismo, Estimulacdo e
Autodeterminacao e refere-se a busca de independéncia de pensamento e acao e favorece a
mudanca. Em oposicdo, Conservacao agrupa Tradicdo, Conformismo e Seguranca e enfatiza
tradicdo e prote¢cdo da estabilidade favorecendo a manutencdo do status quo (PORTO
&TAMAYO, 2003).

Com base nestes estilos motivacionais, Schwartz criou um instrumento de mensuracao
de valores chamado de Inventario de Valores de Schwartz (IVS). O autor definiu que qualquer
valor humano pode ser classificado de acordo com o objeto motivacional que ele expressa e
verificou, empiricamente, que sua teoria se aplica a quaisquer culturas (apud GOES, 2006).
Segundo Gdes (2006), ao estudar os valores dos individuos, analisam-se suas motivacdes, ou
melhor, as metas por eles perseguidas.

Nesta pesquisa, a énfase esta na andlise dos valores relativos ao trabalho (VRT). Os
VRT pertencem a estrutura geral sendo parte da estrutura especifica de valores pessoais.
Segundo Porto e Tamayo (2003), VRT séo principios ou crengas sobre metas ou recompensas
desejaveis, hierarquicamente organizados, que as pessoas buscam por meio do trabalho e que
guiam as suas avaliacbes sobre os resultados e contexto do trabalho, bem como, o seu
comportamento no trabalho e a escolha de alternativas de trabalho.

Super (1957, citado por PORTO, 2004) identificou trés principais necessidades que
podem ser satisfeitas por meio do trabalho:

1. Necessidades de Relagbes Humanas: necessidade de reconhecimento como ser
humano;

2. Necessidades de Trabalho: necessidade de oportunidades de auto-expressao e
variedade do trabalho e necessidade de aspectos do contexto em que o trabalho é
desempenhado, incluindo, com quem este trabalho é desempenhado;

3. Necessidades de Sustento: necessidade de satisfacdo com o salario atual e também a
seguranca no trabalho.

Esses na verdade sdo os motivos fundamentais do trabalho para o individuo (Gées, 2006).
O trabalho apresenta importancia pessoal, social, cultural, econémica, educacional,entre muitas
outras na vida das pessoas. Ele ocupa um grande significado na histéria do individuo e atinge
também outros aspectos relacionados a pessoa, como sua familia, amigos, moradia, lazer,
entre outros.

Segundo Rohan (2000), os VRT podem ser classificados em pessoais, sociais e culturais
(apud Porto &Tamayo2003):

1. Valores Pessoais Relativos ao Trabalho — principios que guiam a vida no trabalho do
individuo;

2. Valores Sociais Relativos ao Trabalho — se referem a percepcédo do individuo sobre os
principios defendidos pelas outras pessoas;

3. Valores Culturais Relativos ao Trabalho — principios endossados e promovidos por um
grupo que podem ser definidos como os valores compartilhados dos membros do
grupo ou aqueles definidos por lideres ou pessoas significativas.

Ros e Cols (1999, citado por Porto &Tamayo, 2003) propuseram um modelo para
estudo dos valores relativos ao trabalho que aproxima a teoria dos valores gerais a dos valores
relativos ao trabalho. Eles sugeriram um modelo baseado na Teoria de Schwartz dos Valores
Pessoais (Porto e Tamayo, 2003). Os autores identificaram trés tipos semelhantes a trés dos
quatro tipos apontados por Schwartz (apud Porto &Tamayo, 2003):

1. Valores Intrinsecos que estariam associados a Abertura a Mudanca,;



2. Valores Extrinsecos associados a Conservacgao;
3. Valores Sociais associados a Autotranscedéncia.

O tipo motivacional de Autopromocdo ndo consta como uma dimensédo dos valores
relativos ao trabalho (Porto &Tamayo, 2003).

Ros e Cols (1999, citado por PORTO & TAMAYO, 2003), entdo, apontam 4 tipos de
valores relativos ao trabalho, conforme tabela 2:

Valor Descricao
Intrinseco Refere-se a metas obtidas pelo conteddo do préprio trabalho
Extrinseco Refere-se a metas obtidas pelos resultados do trabalho
Social Refere-se a busca de metas relacionais
Prestigio Refere-se a busca de poder e prestigio por meio do trabalho

Tabela 2: Descricao dos tipos de valores relativos ao trabalho (Ros e Cols, 1999)

Porto e Tamayo (2003) desenvolveram a Escala de Valores Relativos ao Trabalho
(EVT) que foi aplicada para este estudo. Os autores verificaram que quatro fatores de sua
andlise estdo relacionados a quatro fatores da Teoria de Valores de Schwartz (1992 citado por
PORTO & TAMAYO, 2003) conforme Tabela 3.

Fatores EVT

Fatores de Schwartz

Andlise

Fator Realiza¢&o no
Trabalho

Abertura a Mudanca

Favorece a mudancga por meio do trabalho
autbnomo e criativo.

Fator Rela¢gBes Sociais

Autotranscendéncia

O trabalho proporciona o alcance de

relacionamento social positivo favorecendo
0 bem-estar das pessoas préximas e da
sociedade.

Fator Prestigio Autopromocao Proporciona o alcance das metas de
sucesso pessoal e influéncia sobre os
outros

Fator Estabilidade Conservacao Busca de seguranca e manutencdo do

status quo por meio do trabalho

Tabela 3: Escala de Valores Relativos ao Trabalho (Porto &Tamayo, 2003)

SCHWARTZ (1999) mostrou que € altamente significativa a relacdo entre valores
pessoais e os valores no trabalho com o desempenho organizacional e com a cultura
organizacional. E embora inter-relacionados, € importante distinguir estes conceitos, ou valores
relativos ao trabalho de cultura organizacional e de normas (apud SILVEIRA, 2006).

No primeiro caso, os valores séo partes dos conteldos cognitivos e emocionais que
constituem a cultura organizacional, mas nao a explicam totalmente (SCHEIN, 1997 citado por
SILVEIRA, 2006) e no segundo, ha que se diferenciarem valores de normas visto que normas
prescrevem comportamentos especificos para situacdes especificas, mas valores transcendem
a especificidade (TAMAYO & BORGES apud SILVEIRA, 2006).

5. Metodologia

5.1. Coleta de Dados

Foi realizada uma pesquisa de natureza exploratdria, por meio de formularios aplicados
a uma amostra de 50 empregados de empresas publicas e privadas do Rio de Janeiro, acerca
de itens relacionados a cultura e aos valores relativos ao trabalho, para que pudesse ser
verificada a correlacédo entre as mesmas. O questionario é composto por 108 itens dispostos de

forma aleatoria, dos quais 20 associavam-se a VTR e 30 a Cultura Organizacional.A pesquisa




trabalhou com variaveis independentes da Cultura e dos Valores Relativos ao Trabalho e
analisou a correlagéo entre elas.

A aplicacéo dos questionarios ocorreu de forma individual. Os sujeitos foram solicitados
a indicar o grau em que cada uma das afirmativas se aplicava efetivamente a sua organizacgéo,
em escalas de formato Likert,de 5 pontos, variando de “discordo totalmente” (1) a “concordo
totalmente” (5).

Todas as respostas dos participantes da amostra foram registradas na forma de banco
de dados do aplicativo SPSS for Windows (Statistical Package for Social Sciences - Pacote
Estatistico para as Ciéncias Sociais) facilitando a aplicacéo de recursos estatisticos.

5.2. Analise dos Dados

A pesquisa utilizou a Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT) para avaliar as
variaveis independentes referentes ao Valor Relativo ao Trabalho, a saber, realizagdo no
trabalho, relagdes sociais, prestigio e estabilidade. Também foi utilizada uma escala para
mensurar as variaveis independentes da cultura, a saber, profissionalismo cooperativo,
profissionalismo competitivo e individualista, satisfacdo e bem-estar dos empregados,
integracdo externa, recompensa e treinamento, promog¢ao do relacionamento interpessoal.

5.3 Variaveis Consideradas:

5.3.1. Variaveis da Cultura

e Profissionalismo cooperativo - valorizagcdo dos empregados que executam suas
tarefas com eficacia e competéncia, demonstrando espirito de colaborac¢éo, habilidade,
dedicacdo, profissionalismo e capacidade de iniciativa, contribuindo, desse modo, para
o0 alcance das metas comuns da organizagao.

e Profissionalismo competitivo e individualista - valorizagdo prioritaria da
competéncia, do desempenho e eficacia individuais na execuc¢do de tarefas para a
obtengao dos objetivos desejados, ainda que isso implique a necessidade de “passar
por cima” dos colegas que almejam objetivos semelhantes.

e Satisfacdo e bem-estar dos empregados - por apresentar valores caracteristicos de
empresas que investem no bem-estar, satisfacdo e motivacdo dos empregados,
procurando, assim, humanizar o local de trabalho e torna-lo agradavel e prazeroso.

e Integracdo externa - planejamento estratégico, tomada de decisdes e atendimento ao
cliente externo, com foco, portanto, nos escaldes superiores da organizagéo.

e Recompensa e Treinamento - praticas vinculadas aos clientes internos e sistemas de
recompensas e treinamento adotados pela empresa.

e Promocao do relacionamento interpessoal - praticas orientadas para a promogao
das relacBes interpessoais e satisfacdo dos empregados, favorecendo, assim, a
coesdo interna.

5.3.2. Variaveis dos VRT

« Fator Realizacdo no Trabalho - Favorece a mudanga por meio do trabalho auténomo
e criativo;

« [Fator Rela¢gdes Sociais - O trabalho proporciona o alcance de relacionamento social
positivo favorecendo o bem-estar das pessoas proximas e da sociedade;

« [Fator Prestigio - Proporciona o alcance das metas de sucesso pessoal e influéncia
sobre os outros;

« [Fator Estabilidade - Busca de seguranca e manutencdo do status quo por meio do
trabalho.
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6. Andlise dos Resultados

Ao analisar os resultados oferecidos pelo SPSS, estabeleceram-se correlagBes entre
as variaveis independentes da cultura e dos VRT (valores relativos do trabalho).

Realizacéo no Trabalho Profissionalismo Cooperativo

Realiza¢cdo no Trabalho Satisfacdo e Bem-estar dos empregados
Realiza¢cdo no Trabalho Integracdo Externa

Realizacéo no Trabalho Recompensa e Treinamento

Relacdes Sociais Profissionalismo Cooperativo

Relacdes Sociais Satisfacdo e Bem-estar dos empregados
Prestigio Profissionalismo Competitivo

Prestigio Satisfacdo e Bem-estar dos empregados
Prestigio Recompensa e Treinamento

Prestigio Promocé&o do Relacionamento Interpessoal
Estabilidade Recompensa e Treinamento

Tabela 4: Correlacéo positiva

A tabela 4 apresenta as varidveis que apresentaram correlacdo positiva; isto significa
que a promoc¢éo dos Valores Relativos ao Trabalho listados na coluna 1 implicam mudancas
nos itens de Cultura apresentados na coluna 2. As correlagbes consideradas mais relevantes
sdo aquelas que geram: 1) a cooperacao no trabalho é promovida com a conjuncao dos itens
“Realizagédo no Trabalho” e “Relagdes Sociais”, o que indica que um ambiente ameno e seguro
é fundamental para o estabelecimento de interagfes saudaveis; 2) a satisfacdo e bem-estar
dos empregados, por sua vez, é influenciado pela realizagéo no trabalho, as rela¢des sociais e
pelo prestigio viabilizado pela posi¢édo na organizacgéo.

Variavel 1 [VRT] Variavel 2 [Cultura Organizacional]

Realizacdo no Trabalho Promocéo do Relacionamento Interpessoal
Relacbes Sociais Profissionalismo Cooperativo

Relacdes Sociais Integracdo Externa

Relacbes Sociais Recompensa e Treinamento

Relacdes Sociais Promocédo do Relacionamento Interpessoal
Prestigio Profissionalismo Cooperativo

Prestigio Integracdo Externa

Estabilidade Profissionalismo Cooperativo

Estabilidade Profissionalismo Competitivo

Estabilidade Satisfacdo e Bem-estar dos empregados
Estabilidade Integracdo Externa

Estabilidade Promocéo do Relacionamento Interpessoal

Tabela 5: Sem correlacdo

Ao analisar as variaveis tempo de servico, tipo de empresa, idade, nivel escolar, estado
civil e sexo, nado foi verificada correlacdo com as variaveis Cultura e VRT.Apesar de néo
podermos atribuir causalidade, fica patente que a existéncia de uma cultura fortemente
arraigada no grupo de funcionarios de uma organizagdo é um forte indicativo da satisfagédo
desse mesmo grupo no que tange as suas expectativas relativas aos VRT.

Ao analisarmos mais especificamente a variavel Realizacdo no Trabalho
identificaremos correlagdo com quase todas as varidveis de cultura (Profissionalismo
Competitivo, Profissionalismo Cooperativo, Satisfacdo e Bem-estar dos Empregados,
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Integracdo Externa e Recompensa e Treinamento). Essa correlacdo demonstra a estreita
ligacdo entre a realizagdo no trabalho e a existéncia de uma cultura organizacional bem
construida e com forte aderéncia nos individuos.

Da mesma maneira, foi identificada correlagcdo entre o fator Prestigio e as variaveis de
cultura (Profissionalismo Competitivo, Satisfacdo e Bem-estar dos Empregados, Integracédo
Externa, Recompensa e Treinamento e Promocdo do Relacionamento Interpessoal),
demonstrando estreita ligacdo entre a cultura organizacional e a percepcdo de prestigio da
organizacéo por partes de seus funcionarios.

7. Concluséao

O trabalho em quest&o abordou os temas cultura organizacional e valores relativos do
trabalho para a verificagdo da correlagcdo e interdependéncia entre eles. A cultura
organizacional é constituida pelas normas, valores e préaticas que caracterizam uma empresa e
a torna UOnica. Assim, trata-se do principal fator responsavel pelo desenvolvimento de um
sentido de unidade e participacdo coletiva. Os valores relativos ao trabalho sdo valores que os
individuos possuem para alcancar recompensas, objetivos, bem-estar e realizacdo e também
seus interesses, dentro de sua esfera de trabalho. Os VRT proporcionam ao funcionario definir
seu comportamento e a forma de atuar dentro da organizacdo e com as outras pessoas.

Ao realizar este estudo pbdde-se verificar que cultura e VRT possuem uma forte ligagéo
e correlacdo. Nao foi possivel definir precisamente que a cultura e os VRT apresentam
causalidade nem que uma varidvel € estritamente dependente da outra, mas consegui-se
verificar a ampla ligagdo entre elas. Uma vez que tanto a cultura quanto os VRT estéo
intimamente relacionados ao comportamento, aos sentimentos, interesses, ou seja, as
caracteristicas e condutas de pessoas, entender porque existe inter-relagdo entre elas pode ser
investigado em futuros trabalhos.

O entendimento das inter-relagBes entre as varidveis cultura e VRT é de grande
importancia para a administracdo, uma vez que permite o entendimento de como as pessoas
agem, pensam, se relacionam e entendem a organizagéo e sua relagdo com ela. Através da
compreenséo destas varaveis é possivel uma melhor definicdo de estratégias que auxiliem os
gestores, uma vez que entendendo a forma de agir e os valores das pessoas dentro da
organizagdo, assim como, a relacdo entre organizacdo e individuo e por conseqiéncia
individuo, organizagdo e meio externo, a empresa e seus administradores possuem mais
subsidios para a gestdo e atingimento de seus resultados.
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ANEXOS

Correlations

Valores Relativos
Cultura ao Trabalho

Cultura Pearson Correlation 1 ,540(**)

Sig. (2-tailed) ,000

N 50 50
Valores Pearson Correlation
Relativos ao ,540(**) 1
Trabalho

Sig. (2-tailed) ,000

N 50 50

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Intenval of the
Mean | Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper
Cultura Equal variances
assumed 476 493 1,315 48 ,195 ,23025 17506 | -12172 58222
Equal variances
not assumed 1,338 47,470 ,187 ,23025 ,17208 | -,11585 57635
Valores Relativos  Equal variances
20 Trabaho assumed ,183 670 1,775 48 ,082 ,36623 ,20633 | -,04862 78109
Equal variances
not assumed 1,802 47,266 ,078 ,36623 ,20329 | -,04267 17514

A diferenga néo é significativa. P > 0,05
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Correlations

Satisfacao e Promocao do
Profissional | Profissional bem estar Recompensa | Relacioname
ismo ismo dos Integracao e nto Realizacao | Relacoes
cooperativo | Competitivo | empregados Externa Treinamento | Interpessoal | no Trabalho | Socials | Prestigio | Estabilidade
Profissionalismo Pearson Correlation 1 ,248 542+ 574 ,621% ,378 543 ,310* ,182 ,155
cooperativo Sig. (2-tailed) ,082 ,000 ,000 ,000 ,007 ,000 ,029 ,206 ,283
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Profissionalismo Pearson Correlation 1248 1 36244 ,364%4 384+ ,302% 377+ ,202 ,330* ,237
Competitivo Sig. (2tailed) 082 010 009 006 033 007 158 019 008
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Satisfacao e bem estar  Pearson Correlation 542+ ,362*4 1 ST7 729 487 442+ ,288* ,304*4 241
dos empregados Sig. (2tailed) 000 010 000 000 000 001 042 005 002
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Integracao Externa Pearson Correlation 574 ,364% 577 1 ,569* 257 438" ,193 ,194 ,198
Sig. (2-tailed) ,000 ,009 ,000 ,000 ,071 ,001 ,180 v ,168
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Recompensa e Pearson Correlation 1621+ 1384+ 7297 5694 1 ,36741 ,533*4 ,246 \347* ,301*
Treinamento Sig. (2-tailed) ,000 ,006 ,000 ,000 ,009 ,000 ,085 ,014 ,033
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Promocao do Pearson Correlation 378+ 302 487+ 257 367+ 1 238 222 ,319% ,181
Relacionamento Sig. (2tailed) ,007 ,033 ,000 071 ,009 ,096 ,120 ,024 ,209
Interpessoal N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Realizacao no Trabalho ~ Pearson Correlation 543+ 3774 442+ 4387 533+ 1238 1 ,662+ 317 ,316*
Sig. (2-tailed) ,000 ,007 ,001 ,001 ,000 ,096 ,000 ,025 ,025
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Relacoes Sociais Pearson Correlation 310 1202 ,288* 1193 246 222 6624 1 ,328* ,105
Sig. (2-tailed) ,029 ,158 ,042 ,180 ,085 ,120 ,000 ,020 ,468
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Prestigio Pearson Correlation 1182 330 ,394%4 194 347+ 319 317 ,328* 1 -,048
Sig. (2tailed) ,206 ,019 ,005 A 014 ,024 ,025 ,020 739
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Estahilidade Pearson Correlation 1155 237 241 ,198 ,301* 181 ,316* ,105 -,048 1
Sig. (2-tailed) ,283 ,098 ,092 ,168 ,033 ,209 ,025 ,468 739
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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