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RESUMO

Este estudo objetiva identificar os valores organizacionais do sistema judiciario
mineiro e sua relagdo com os comportamentos de civismo nesta organizacgéo e, se
estes valores organizacionais sédo preditores dos comportamentos de civismo.
Utilizou-se para coleta dos dados os instrumentos “Inventario de perfis dos valores
organizacionais”, criado e validado por Oliveira e Tamayo (2004) e a “Escala de
Civismo nas Organizagdes” de Porto e Tamayo (2003). A amostra foi composta de
379 funcionarios, de 25 comarcas do sistema judiciario mineiro. Para tal, foi
realizada uma pesquisa quantitativa. Apds analise dos dados, procedeu-se a uma
pesquisa qualitativa com entrevistas semi-estruturadas. Explicitar os valores
organizacionais na perspectiva dos funcionarios e em especial, numa organizagao
publica como o sistema judiciario apresentou-se como grande desafio. As
autoridades organizacionais ressentem de confianga no destino da pesquisa e os
funcionarios mostram-se incomodados por perceberem os valores que dirigem a
vida organizacional. Os resultados apontam para a necessidade de pesquisar com
maior acuidade os valores organizacionais do sistema do judiciario mineiro e de
realizar uma analise mais profunda da relacdo entre estes valores e sua

predisposi¢cao nos comportamentos de civismo na organizagao.

Palavras chave: Organizagao, Valor, Civismo, Desafio, Conhecimento.



ABSTRACT

This study’s aim is to identify the organizational values of the Minas Gerais justice
system and its relation with the civility behaviors in this organization. And also if
these organizational values are predictors of the civility behaviors. In order to collect
the data, the tools used were OVPI (Organizational Values Profile Inventory), a tool
which was created and validated by Oliveira and Tamayo (2004), and the Civility in
Organization Scale, by Porto and Tamayo (2003). The sample was composed of
379 employees from twenty-five Minas Gerais justice system forums. To do so, it
was made a quantitative research and, after the data analysis, it was made a
qualitative research with semi-structed interviews. To explicit the organizational
values, seen under the employees” perspective and, especially in a public
organization such as the justice system, appeared to be a big challenge. The
organization authorities seem to lack trust on the research’s purpose and the
employees seem to be bothered by the realization of the values which drive the
organizational life. The results point towards the need for a more accurate research
of the organizational values of the Minas Gerais justice system and a deeper
analysis of the relationship between these values and their predisposition on the

civility behaviors in the organization.

Key Words: Organization, Value, Civility, Challenge, Knowledge.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZAGAO DO PODER JUDICIARIO

O Poder Judiciario, como uma das instituicbes basicas do Estado Constitucional
moderno, em cujo ambito exerce a func&o instrumental de resolver os conflitos, a
funcao politica de promover o controle social e a fungao simbdlica de promover a
socializacdo das expectativas quanto a interpretacdo das normas legais, tem sua
centralidade e exclusividade no exercicio da efetivagdo das estruturas juridicas do
Estado moderno. Estas estdo baseadas nos principios de soberania e da
territorialidade, no equilibrio dos poderes, na distincdo entre o publico e o privado
e na concepgao do direito positivo como um sistema logico-formal de normas

abstratas, genéricas, claras e precisas.

Segundo analise de Faria (2001), originariamente, no periodo histérico do
capitalismo concorrencial o Poder Judiciario foi concebido para, no exercicio
dessas fungdes, preservar a propriedade privada, conferir eficacia aos direitos
individuais, assegurar os direitos fundamentais, garantir as liberdades publicas e
afirmar o império da lei, protegendo os cidadados contra os abusos de poder do
Estado.

No periodo histérico do capitalismo organizado, o Poder Judiciario passou a
implementar direitos sociais, condicionando a formulacdo e execugao de politicas
publicas, com objetivos compensatorios e distributivistas, na perspectiva de

assegurar e ampliar direitos de cidadania.

Contemporaneamente, em plena fase de reestruturacdo do capitalismo, o Poder
Judiciario se vé diante de um novo cenario, incerto, cambiante, no qual o Estado-
nacdo vai perdendo sua autonomia decisoria e o ordenamento juridico vé
comprometida sua unidade, sua originalidade e seu poder de programar e ordenar

comportamentos, escolhas e decisdes.

O Poder Judiciario teve formas diversas ao longo da histéria brasileira. Tais
modificagdes em suas estruturas ndo se deram de forma linear ou progressiva,

mas se constituiram em movimentos de avancos em determinadas diregcdes e



17

recuos, novamente integrados a estrutura do Poder Judiciario. Também sua
autonomia e independéncia em relacdo aos outros poderes modificaram-se ao
longo do tempo, mas interessa dizer que sua estrutura foi se tornando cada vez

mais complexa e a demanda por seus servigos, crescente.

Verifica-se que a histéria da Justica no Brasil era representada por
administradores nomeados pelos donatarios. Esses ultimos, no entanto, eram
autoridades maximas do sistema judiciario brasileiro da época. Portanto, os
administradores da Justica estavam subordinados aos donatarios. As causas de

maior relevancia econémica eram decididas pelos Tribunais da Corte de Lisboa.

Em 1824, ap6s a chegada da Familia Real Portuguesa, a Carta Constitucional
instaura os Poderes Judiciario, Executivo, Legislativo e Moderador. A
independéncia do Poder Judiciario € declarada, mas ele continua sob o poder de

intervencao e controle do imperador (Id.,1995).

A partir da Constituicdo de 1891, passaram a ser o Poder Judiciario, o Executivo e
o Legislativo, autbnomos e independentes da Republica Federativa do Brasil.
Também nesta Constituicdo assumiu-se uma divisdo do sistema judiciario
brasileiro entre Justica Federal e Justica dos Estados. A Justica Federal ja havia
sido criada ha um ano, por decreto. O 6rgdo de autoridade maxima do Poder

Judiciario passou a ser o Supremo Tribunal Federal.

A Constituigdo de 1934 introduziu varias modificagdes na estrutura do Poder
Judiciario. Regulamentou a Justiga Militar e a Eleitoral; promoveu modificagbes no
funcionamento do Supremo Tribunal Federal; instituiu a Justica do Trabalho
enquanto 6rgao administrativo nao integrante do Poder Judiciario. Promoveu
ainda varias modificagbes na Justica dos Estados, atribuindo-lhe maior autonomia

e melhores condigdes de funcionamento (Id., 1995).

Por decisdo do governo Getulio Vargas, em 1937, a Justica Federal e a Justica
Eleitoral foram extintas, e a Justiga Estadual de primeira instédncia passou a julgar
todos os casos que envolvessem a Unido. O Supremo Tribunal Federal, os juizes

e Tribunais dos Estados, do Distrito Federal e dos Territorios, os juizes e os
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Tribunais militares passaram a ser érgéos formadores do Poder Judiciario. A Carta
Constitucional de 1937 atribuiu maiores poderes ao Executivo e lhe concedeu a
faculdade de legislar por decretos-leis, acabando por enfraquecer os Poderes

Judiciario e Legislativo(ld.,1995).

A Constituicao de 1946 re-introduziu a Justica Eleitoral, re-integrou a Justica do
Trabalho ao Poder Judiciario e criou o Tribunal Federal de Recursos, 6rgédo de
segunda instancia, para causas envolvendo a Unido. A justica de primeira
instancia continuou a ser representada pelos juizes estaduais, remetendo-se estes

aos Tribunais de Justica e ao Tribunal Federal de Recursos, ao mesmo tempo.

Em 1965, a Justica Federal voltou a existir e houve também outras mudancas, que
estimularam o aceleramento do trabalho da Justiga e, ainda, uma grande redugéo
da autonomia e independéncia da magistratura. O Legislativo e o Judiciario
voltaram a ter suas autonomias bastante reduzidas, ficando mais subordinados ao
Executivo, com os Atos Institucionais 2, 5 e 6, e pela Emenda Constitucional n°1,
de 17/10/1969 (SADEK-MT, 1995).

Com a Constituicdo de 1988, aumentou-se a autonomia administrativa e financeira
do Poder Judiciario. Ocorreu, ainda, ampla reorganizagdo e redefinicbes das
atribuicbes dos o6rgaos do Poder Judiciario, incluindo a extingdo do Tribunal
Federal de Recursos e a criagao do Superior Tribunal de Justica e dos Tribunais
Regionais Federais, cujo objetivo foi descentralizar a justica de segunda instancia.

Além disso, também se atribuiu aos estados a organizagao de sua justica.

Sob pressdes de desterritorializacdo da producido e da transnacionalizacdo dos
mercados, o Poder Judiciario, com sua organizacdo estrutural fortemente
hierarquizada, operacionalmente fechada, orientada por uma logica legal-racional
e obrigada a uma rigida e linear subjugacgéo a lei, passa pelo grande desafio de
alargar seus espacos de jurisdigdo, rever seus padrboes funcionais e modernizar
sua estrutura organizacional para permanecer como um Poder independente e
autdbnomo(FARIA,2001).
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O Poder Judiciario foi organizado para atuar, em termos de jurisdi¢do, nos limites
territoriais determinados e no contexto da atuacdo estatal. A medida que as
barreiras geograficas vao sendo superadas pela informatizacdo e os atores
econdmicos vao construindo multiplas redes de interacéo, o alcance do poder do

Judiciario tende a diminuir seu espaco de influéncia.

Quanto a organizagao, o Poder Judiciario foi estruturado para operar sob o dominio
dos cddigos processuais: civil, penal e trabalhista. O que se verifica é que, em
tempos de economia globalizada os prazos e ritos do Judiciario se tornaram
incompativeis com a rapidez da multiplicidade de logicas e procedimentos

temporais do mundo moderno.

O Estado esta em crise, e a sua atuagao mostra-se, em dissonancia com o que
dele esperam os cidadaos. A todo instante, acerbadas criticas sdo dirigidas aos
entes publicos, com o argumento de que ndo funcionam a contento em beneficio da
coletividade e de que se tem esquecido a sua finalidade precipua, qual seja, a de

realizar o bem-comum.

Assim, a crise do Estado atinge tanto o Legislativo e Executivo como o Judiciario.
A desestruturacdo da previdéncia social e a alteragdo das politicas econémica,
tributaria e, também, de pessoal ocasionam um numero incomensuravel de causas
a abarrotar os Tribunais. De outra parte, a legislagdo € promulgada e alterada a
todo o momento, gerando inseguranga juridica e dificultando o trabalho do
Judiciario (SADEK-MT, 1995).

Asseveram os especialistas que sem se reorganizar o Estado, com a reforma
politica e a reforma dos Poderes Executivo e Legislativo, adequando textos
constitucionais préprios do regime parlamentarista ao presidencialista, e sem se dar
maior estabilidade a legislagao, dificil sera conceber um Judiciario que atenda, com

eficiéncia, o povo brasileiro (FARIA, 2001).

Além disso, deve-se considerar que a expansdao da atividade legislativa e o
crescente volume da legislagdo, além de sobrecarregarem os parlamentares,
ensejaram o surgimento de leis ambiguas e vagas, deixando delicadas escolhas

politicas a fase da sua interpretacao e aplicacdo. Soma-se, ainda, o fato de que, em
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regra, os direitos sociais sdo “promocionais” e voltados para o futuro, exigindo do
Estado, para a sua gradual realizagdo, uma interferéncia ativa e prolongada no
tempo. Nesse caso, ao aplicar as leis pertinentes, ha de se ter presente a sua
finalidade social, a vista dos programas prescritos de maneira vaga pelas referidas
normas. Esses aspectos promovem o surgimento de um ativismo judicial mais
acentuado (SADEK-MT, 1995).

Como visto, a justificativa dos operadores do direito quanto a crise de legitimidade e
de transparéncia no Poder Judiciario € que € consequéncia da crise do Estado
como um todo. Ao Legislativo, cabe elaborar leis justas, leis de interesse do povo, e
nao das oligarquias, das corporag¢des, dos eventuais detentores dos poderes
politicos e econdmicos. Ao Executivo cumpre distribuir justica, a justica social,
assegurando o acesso dos pobres a saude, a educagdo, a moradia e a terra,

destinando e aplicando, de fato, recursos publicos com esse objetivo.

Na medida em que falham no exercicio das suas fungdes, e que seus integrantes
descumprem as promessas eleitorais, frustrando a esperanca dos eleitores de dias

melhores, o legislativo e o Executivo perdem a sua legitimidade.

E essa perda de legitimidade se estende ao Judiciario, como um dos poderes de
sustentacao no qual se apoia a existéncia do Estado Democratico de direito. Com
efeito, em razdo de sua morosidade, decorrente, de maneira significativa, do
excesso de leis, geram-se insegurancga juridica e, portanto, causas, além das
demandas produzidas, em grande quantidade, pela atuagdo inadequada dos

proprios entes estatais.

Assim, fala-se que o século XIX teria sido do Poder Legislativo, que o século XX,
teria sido do Poder Executivo e que o século XXI estaria destinado a proeminéncia
do Poder Judiciario (Id. ,1995).

Com efeito, o espago simbdlico da democracia emigra silenciosamente do Estado
para a Justica. Em um sistema provedor o Estado é todo-poderoso e pode tudo:
preencher, corrigir e tudo suprir. Por isso, diante de suas falhas, a esperanga se

volta para a Justica. E, entdo, nela, e portanto fora do Estado, que se busca a
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consagragao da acéo politica. O sucesso da Justigca é inversamente proporcional ao
descrédito que afeta as instituicdes politicas classicas, causado pela crise de
desinteresse e pela perda do espirito publico. A posicdo de um terceiro imparcial
compensa o déficit democratico de uma decisdo politica agora voltada para a
gestao e fornece a sociedade a referéncia simbdlica que a representagédo nacional

Ihe oferece cada vez menos.

Por outro lado, a sociedade esta perdendo os seus referenciais, e isso reflete na
atuagcao do Judiciario. Assim, a desagregacgéo de valores da sociabilidade é cada
vez maior, o que parece decorrer, em grande parte, do culto ao individualismo e do

consumismo, grandes imperativos da sociedade capitalista contemporanea.

Esse panorama dificulta a atuacéo do Judiciario, que, segundo a Constituigdo, € um
Poder do Estado. Contudo, mais que um poder, exerce a autoridade, no sentido
romano potestas in populo, auctoritas in senatu (0 poder tem o povo, mas a
autoridade é do Senado). A distincdo é importante, pois a autoridade,

etimologicamente, significa o que aumenta o poder (SADEK-MT, 1995).

Referindo-se a Constituinte de 1958, na Franca, Antoine Garapon, juiz francés,
assinala que o termo poder judiciario foi adotado, no sentido preconizado por
Montesquieu, para minimizar a Justi¢ca, esclarecendo, com citagdo de P. Royer,
que, na qualidade de conhecedores da antiguidade e do Judiciario, naturalmente
preferiram o termo poder aquele de autoridade, acarretando, no entanto, com isso —
inclusive para os seus sucessores ao mesmo tempo em que a histéria se perdia,
um enfraquecimento e uma confusdo de valores e de sentidos. E acrescenta: ainda
plenos da cultura latina, eles sabiam muito bem que a autoridade é bem mais
prestigiada e menos submissa numa democracia que o exercicio visivel do poder
(1d.,1995).

Esses ensinamentos nao afastam, contudo, a visao de que o Judiciario exerce mais
que o “poder”; a “autoridade”. Em sintese, a regra protege o poder; a autoridade
protege a regra. A Justica no Brasil, seja ela federal ou estadual, exerce em sua

esséncia, poder jurisdicional da mesma natureza (Id.,1995). No entanto, quem



22

procura a Justica quer € solugdo para o seu litigio, pouco importando tratar-se de

Justica federal, estadual ou especializada.

Todavia, ndo se pode deixar de reconhecer que o fendmeno da publicizacéo e, até,
da internacionalizacao do direito tem refletido na amplitude da competéncia de
Justicas tradicionais. Com a maior consciéncia e sentido da cidadania, a populagao,
de outra parte, mais procura a Justica, especialmente a estadual, para fazer valer
os seus direitos. Dai porque a Justica estadual tem recebido, cada vez mais, um

volume maior de processos.

A Justica Comum, federal e estadual, isto é, aquela encarregada de julgar os feitos
que nao se incluem entre os da competéncia da Justica Especializada (Militar,
Eleitoral e do Trabalho), tem como érgao de cupula, no plano infraconstitucional, o
Superior Tribunal de Justiga, tribunal que tem caracteristicas especiais, ndo apenas
quanto a sua atuacdo jurisdicional, mas também no que se refere a sua

composigao.

Com efeito, o Superior Tribunal de Justiga é integrado por representantes de todos
os atores da cena judiciaria: desembargadores estaduais, desembargadores
federais, membros do Ministério Publico (federal e estadual) e advogados. Tanto
quanto o Supremo, € um Tribunal da Federagao, um Tribunal Nacional, pois exerce

jurisdicao sobre a Justica Estadual e a Justica Federal.

E a Justica Estadual que confere ao Superior Tribunal de Justica o status de
Tribunal Nacional, ou Tribunal da Federacdo. E, mais ainda: é a Justica Estadual
que contribui significativamente com as causas que ensejaram a denominagao do
Superior Tribunal de Justica de “Tribunal da Cidadania”. Em verdade, os feitos de
direito publico, em regra, ensejam matéria constitucional e sdo, em grande numero,
levados a apreciacdo do Supremo, o que nao ocorre com as demandas de direito
privado. Sdo causas estas relativas a familia, sucessdes, obrigagcdes, consumidor,
locacado, comércio e outras que refletem os conflitos do dia-a-dia entre cidadaos nas

suas relagdes entre si(ld.,1995).

E nesse contexto que emerge o tema desta pesquisa. A motivacdo que funda a

proposta desta analise parte da hip6tese de que os valores organizacionais e de
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civismo permitem recolher elementos que fundamentam um conhecimento mais

real do funcionamento da organizagao judiciaria de Minas Gerais.

1.2 PROBLEMA DE PESQUISA

A mundializagao financeira, em suas refragdes no Pais, impulsiona a generalizagao
das relagdes mercantis as mais reconditas esferas e dimensdes da vida social, que
afetam transversalmente a divisdo do trabalho, as relagdes entre as classes e a
organizacdo da producao e distribuicdo de bens e servigos. Ela espraia-se na
confrontagdo da sociabilidade e da cultura e reconfigura o Estado, as organizac¢des

e a sociedade civil, redimensionando as lutas sociais.

Assim, a sociedade reclama e reivindica pelos seus direitos questionando as leis,
que na sua aplicagéo, tende a atender interesses de alguns grupos em detrimento

de outros.

Para Jardim (2001), é fato que a organizacdo do sistema judiciario, fechada em
suas rotinas tradicionais, rigida em sua hierarquia e morosa em sua burocracia,
perde-se em si mesma. Os operadores do direito se pautam na aplicacao da lei
seguindo os pressupostos organizacionais de processar a distribui¢ao da justica, na
aplicacao justa das leis. E é essa a identidade oficial da organizacdo? Quais sao os
valores organizacionais obscuros no compromisso da aplicagao das leis? Quais s&o
os valores organizacionais assimilados pelos operadores do direito na organizagao
judiciaria mineira? Como se mostram os valores de civismo nas relagbes de
trabalho? Sao varios o0s questionamentos que se impdem ao tentar construir a

identidade e os valores que formatam a cultura organizacional judiciaria.

Estudos sobre valores e civismo mostram que os comportamentos de civismo nas
organizacbes referem-se a trocas sociais baseadas na confianga de que a
organizagédo € justa neste relacionamento. Quando ha a percepg¢ao de injustiga
pode haver uma tendéncia por parte do funcionario em manter aqueles
comportamentos prescritos no papel, abolindo, assim, os comportamentos de

civismo.
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Parece possivel aferir que no sistema judiciario os valores sdo as suposi¢des que
as pessoas buscam e entendem serem justas para seus litigios Ja as crengas do
que seja justo para estas pessoas consistem em submeté-las a julgamentos de

valores com fundamentos na crenca da assertividade da lei.

No julgamento do valor observa-se que esse ato esta condicionado a uma reflexao
que envolve o para qué, o que ele realiza na sociedade, as caracteristcas pessoais
de quem o realiza, a influencia do contexto sdciohistérico que modela esse valor e

o valoriza.

Ja segundo Katz e Kahn (1998) os principais componentes de uma organizagao
sdo: 0s papéis, as normas e os valores. Esses trés elementos definem e
prescrevem formas de comportamento associado a determinadas tarefas, as
normas sao expectativas transformadas em exigéncias; e os valores sdo as

justificagdes e aspiragdes ideoldgicas mais generalizadas.

Segundo Tamayo (1998), a importancia atribuida por uma organizagéo a certos
valores pode determinar a quantidade de esforgo investida por seus membros na
emissao de certos comportamentos, bem como a sua persisténcia na sua

execucgao.

Ainda segundo esse autor, duas abordagens principais podem ser utilizadas no
estudo dos valores organizacionais. A primeira consiste em estudar os valores a
partir de documentos oficiais da empresa. A segunda consiste em estudar os

valores tal como sao percebidos pelos empregados.

O estudo dos valores organizacionais tal como eles sao percebidos pelos membros
da organizagao raramente tem sido objeto de pesquisa por parte dos estudiosos.
Os valores percebidos pelos empregados séo, segundo eles, aqueles realmente
praticados pela organizacdo. Os primeiros esforcos para o estudo dos valores tal
como eles sédo percebidos pelos empregados foram realizados por Tamayo e
Gondim (1996) ao construirem e validarem um instrumento para avaliagdo dos

valores organizacionais tal como eles existem na mente dos empregados.
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Portanto, este estudo pretende, ao identificar os valores organizacionais do sistema
Judiciario mineiro, verificar se é possivel perceber se seus operadores utilizam-se
dos comportamentos de civismo na tentativa de estabelecer e ou minimizar as

situagdes de iniquidade organizacional.

Assim, o problema da pesquisa é: Os valores organizacionais do Judiciario mineiro

s&o preditores de comportamentos de civismo organizacional?

1.3 OBJETIVO GERAL

Apurar se existe uma relagdo causal entre os valores organizacionais e as praticas

de civismo na organizacéo judiciaria mineira.

1.4 OBJETIVOS ESPECIFICOS

« Identificar os valores organizacionais do Judiciario mineiro na perspectiva
dos funcionarios;

+ Identificar os comportamentos de civismo dos funcionarios nessa
organizacgao;

« Verificar se os valores organizacionais sdo preditores dos comportamentos

de civismo na organizagdo do Judiciario mineiro.

1.5 JUSTIFICATIVA

O paradigma da modernidade pretende constitui-se em um desenvolvimento
harmonioso e reciproco do pilar da regulacdo e da emancipagido, capaz de
traduzir-se pela completa racionalizacdo da vida coletiva e individual. Essa dupla
vinculagdo entre os dois pilares, e entre eles e a praxis social, garantiria a
harmonizacdo de valores sociais potencialmente incompativeis, tais como: justica

e autonomia, solidariedade e identidade e igualdade e liberdade (FARIA, 2001).
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No entanto, € no antagonismo entre justica e autonomia que se instala a razao

instrumental do Poder Judiciario.

A racionalidade moral-pratica do direito tem de submeter-se a racionalidade

cognitivo-instrumental da ciéncia para ser eficaz.

Segundo Boaventura Santos (2002), a cooperagao e circulagado de sentido entre a
ciéncia e o direito, sob a égide da ciéncia, é uma das caracteristicas fundamentais

da modernidade.

Ja a grande tese defendida por Foucault € a de que, a partir do século XVIll, o
poder do Estado, o poder juridico e o poder legal tém se defrontado com outra

forma de poder, que, gradualmente vai deslocando-o: o poder disciplinar.

Gerado pelo conhecimento cientifico, produzido pelas ciéncias humanas e
aplicado pelos profissionais nas instituicbes, passou o poder disciplinar a ser o
dominante na atualidade. Foucault caracteriza como duas as formas de poder

social: o poder juridico e o poder disciplinar.

O poder juridico assenta-se na teoria da soberania: € poder enquanto direito; tem
uma organizagao centralizada; distingue-se entre o exercicio do poder legitimo e o
exercicio do poder ilegitimo; e fundamenta-se num discurso de direitos, obediéncia

€ normas.

Ja o poder disciplinar ndo tem um centro: é exercido por toda a sociedade; é
fragmentado e capilar; exerce-se mediante um discurso cientifico parte de

normalizacao, parte de padronizagao.

A despeito disso, recorrendo a sua origem na distingdo aristotélica entre lei como
ordem normativa e lei como discricao cientifica das regularidades dos fendmenos,
€ possivel reconhecer que, no espacgo juridico, o poder juridico, como define
Foucault, utiliza-se do poder disciplinar para justificar e legitimar de forma

inquestionavel suas decisbdes. Ou seja, o poder juridico e o poder disciplinar sdo
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as duas faces do mesmo mecanismo geral de poder. O poder juridico se oculta e

legitima a dominagao exercida, utilizando-se do poder disciplinar (FARIA, 2001).

Para tratar desse fenbmeno, é necessario atentar para o avango tecnoldgico e
para as transformacdes pelas quais tem passado a contemporaneidade, o que
vem proporcionando re-configuragdes sucessivas nos seus cenarios, sistemas
socioeconémicos, juridicos e culturais. Esses processos influenciam as
caracteristicas mais singulares dos individuos e da coletividade a medida que se

desenvolvem.

Ha, portanto, uma urgente necessidade de repensar os valores individuais, sociais
e organizacionais presentes em um ambiente sujeito a influéncias de grupos de
empresarios e de interesses varios, cujas prioridades axioldgicas estdo centradas
na qualidade, na inovacao, na diversificagcdo e na dominagao da sociedade e, em

especial, dos trabalhadores e do estado de direitos.

Esse contexto macroecondmico caracterizado pela interdependéncia e integragao
crescentes dos mercados nacionais, o aumento do comércio internacional e das
trocas, bens e servigcos, a desregulacdo e abertura desses mercados e da
economia, a expansao das redes e, de modo mais geral, o avango de novas
tecnologias baseadas na microeletrénica, dentre outras caracteristicas do mundo
contemporaneo, vém refletindo no ambiente organizacional, assim como em toda

a sociedade.

Com efeito, a dindmica organizacional, seus valores, sua cultura e as
caracteristicas individuais de cada pessoa vao dando a organizagdo uma
configuracdo unica, que é influénciada pelos comportamentos resultantes dos

valores individuais e coletivos.

Nessa perspectiva, as novas configuragdes das organizagdes sao percebidas por
Motta (2001) quando enfatiza que, nesse contexto de profundas mudancas nas
relacbes de trabalho, as organizagdes contemporaneas vém adotando um novo
sistema de produgdo automatizado, robotizado e informatizado, automaticamente,

menos dependente dos trabalhadores.
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Assim, os antigos modelos organizacionais, fundamentados nas hierarquias
fechadas, reforgadas pela burocracia coorporativa, enfrentam grandes problemas

em suas estruturas.

Nessa mesma logica, continua Motta (2001), varios tedricos da administracéo
pontuam: se, de um lado, as organizag¢des tém-se tornado cada vez mais enxutas,
com uma forga de trabalho central de reduzido numero e tendo parte de suas
atribuicbes executada por trabalhadores terceirizados, temporarios, de tempo
parcial, de outro, pode-se constatar que mais alteragdes vém ocorrendo em ritmo

e intensidade diferenciados entre os segmentos das organizagdes.

Motta (2001) retoma o debate ao caracterizar o conjunto de transformagdes do
mundo do trabalho, reportando-se ao dilema sobre os valores organizacionais. O
autor ressalta que, mesmo considerando a perda da centralidade do trabalho e a
fragilizacdo dos vinculos dos trabalhadores para com as organizagdes, acredita
que, no transito para o futuro o maior desafio estara no reconhecimento de que a

tecnologia nao sera suficiente para lograr éxito.

Portanto, robotizar, automatizar e ou informatizar sdo passos fundamentais. No
entanto, o sucesso dependera de novos modelos organizacionais e da satisfagéo
integral das pessoas. As dimensdes humanas e de sociabilidade serao valorizadas

da forma mais pontual que ja se tenha previsto.

Antes, exigiam-se consentimento e lealdade, e oferecia-se progresso por meio da
carreira. As exigéncias serdao as mesmas, mas sem perspectivas ou garantias de
progresso. Sem garantias, lealdade e dedicacdo s6 a tarefa, e ndo a empresa,
restringindo-se a lealdade e a possibilidade de cooperagao pela diminuicdo do
sentido de pertencer, a ligacdo a empresa sera mais de natureza financeira. Sem

perspectivas na mesma empresa, a vida profissional sera centrada no individuo.

Dai a importancia do estudo dos valores organizacionais do ponto de vista do

funcionario, visto que valor diz respeito a op¢ao que o ser humano estabelece
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entre o principal e o secundario, entre o essencial e o acidental, entre o desejavel

e o indesejavel, entre o significante e o insignificante (Id., 2001).

E, sendo assim, os valores organizacionais sao aqueles percebidos pelos
empregados como sendo efetivamente caracteristicas da organizagédo, o que,
segundo Tamayo (1998), sdo principios ou crengas compartilhados pelos
empregados que orientam o funcionamento e a vida da organizacdo. Eles
expressam opcgoes feitas pela empresa através de sua historia, preferéncias por
comportamentos, padrées de qualidade, estruturas organizacionais, estratégias de

gerenciamento, etc.

E nesta dimensdo do contexto organizacional que se pretende construir um
conhecimento na area tematica de relacbes de poder e dindmica nas
organizagdes, composto de dois construtos principais: os valores organizacionais

e as relagdes de civismo no Poder Judiciario mineiro.

Quanto ao primeiro construto, pode-se afirmar que o estudo dos valores ocupa
lugar de destaque na pesquisa cientifica. De acordo com Torres (2001), os valores
estdo entre os construtos que tém sido pesquisados por varias ciéncias sociais,
atribuindo-se a eles o poder de influenciar respostas afetivas e comportamentais

dos individuos.

Para isso, os valores mostram-se como recursos indispensaveis, em fungao de
seu poder de orientar o individuo na vida cotidiana. Pois, durante o processo de
interagdo social os individuos necessitam de orientagcéo, sentido e objetivo para

que possam atuar de forma adequada nos contextos cultural e social.

Os individuos dao énfase a certos valores em detrimento de outros, influenciando
a sua percepgado da realidade social. Para Torres (2001) , os valores sé&o
concebidos como uma forgca que domina a vida humana, uma vez que as agdes

dos individuos sao motivadas por suas prioridades axioldgicas.
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No contexto organizacional, Dias (2005) pontua que o estudo dos valores tem sido
associado ora ao trabalho — RAVLIN e MEGLINO (1989), MEGLINO, RAVLIN e
ADKINS (1989), SHOSKLEY e MORLEY (1989) e JUDGE e BRETA (1992) ora a
cultura organizacional — PETTIGREW (1989), DEAL e KENNEDY (1988),
PASCALE (1984), SHRIVASTAVA (1985), WIENER (1988), ZILBOVICIS (1988),
SCHEIN (1990), HOFSTEDE, NEUIJEN e SANDERS (1990), FREITAS (1991) e
TRICE e BEYER (1993).

Neste estudo, sera utilizado o modelo de Oliveira e Tamayo (2004), denominado
Inventario de perfis de valores organizacionais (IPVO), com base nos dez tipos
motivacionais de Schwartz e Bilsky (1987), para medir as variaveis valores

organizacionais.

Quanto ao segundo construto, relagbes de civismo nas organizagbes, vale
ressaltar que um crescente interesse pelo estudo do civismo nas organizagdes
tem sido observado pela sua importancia para sobrevivéncia e o alcance da
efetividade organizacional. Além disso, neste estudo sera utilizada também a
Escala de civismo nas organizagées (ECO), (PORTO e TAMAYO, 2003).

O civismo nas organizagbes é representado por atos espontédneos dos
trabalhadores que beneficiam o sistema organizacional, além de permitir formas
particulares de manifestacido e que nao prevéem retribuicido formal pelo sistema
organizacional (KATZ e KAHN, 1974).

Smith, Organ e Near (1983) denominaram de comportamento de cidadania
organizacional os comportamentos inovadores e espontaneos descritos por Katz e
Kahn (1974). Esse termo vem recebendo criticas quanto a sua pertinéncia para
denominar esses comportamentos (PORTO; TAMAYO, 2002; SIQUEIRA, 1995).

Siqueira (1995) sugere a expressao civismo nas organizagbes ao argumentar
sobre a pertinéncia do termo. Aponta ainda que, apesar de tradicionalmente o
centro de interesse dos estudiosos das organizagdes sempre ter sido o individuo,

observa-se um foco maior nas questdes do contexto do que nas do individuo.
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E fato que os valores formam a base da cultura organizacional e estabelecem
quais sdo os comportamentos esperados na organizagcdo. Nesse sentido, dada a
complexidade do contexto organizacional do Poder Judiciario, é importante que se
verifique se o0s valores organizacionais do Judiciario sao preditores dos

comportamentos de civismo na organizagao.

Nessa perspectiva, constitui foco deste trabalho relacionar os valores
organizacionais sobre os comportamentos de civismo na organizagao juridica,

identificando os valores organizacionais que predizem esses comportamentos.

E nesse sentido que o estudo sobre os valores organizacionais e de civismo no
Poder Judiciario se justifica, pois € a compreensdo dos operadores do direito,
atuantes nesse sistema que determina a maior ou menor compreensao do papel
da organizagao judiciaria no contexto da realidade, ja que é ela que oferece e
promove visibilidade aos direitos do cidadao utilizando-se do poder que a

sociedade Ihe delega como provedora da justi¢ca social.

1.6 ESTRUTURA DA DISSERTAGAO

Esta dissertacdo esta estruturada em nove capitulos, incluindo-se esta Introducao
em que se faz a contextualizagdo do poder Judiciario, define-se o problema de

pesquisa e apresentam-se os objetivos e a justificativa.

No capitulo 2, promove-se a discussao teorico-conceitual que fundamenta a
pesquisa, composta pelos temas pertinentes ao estudo, como: os valores
organizacionais, principais estudiosos do tema, bem como os modelos de
avaliagcdo, debatendo-se, também, sobre o segundo construto em estudo, o

civismo nas organizagdes e seus determinantes.

No terceiro capitulo, abordam-se os procedimentos metodoldgicos utilizados nesta

dissertacao.

No quarto capitulo, apresenta-se a analise dos dados quantitativos.
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No quinto capitulo procede-se a avaliacdo dos indicadores de cidadania

organizacional e dos valores organizacionais.

No sexto capitulo apresenta-se a sintese geral dos resultados quantitativos.

No sétimo capitulo, apresentam-se os dados qualitativos, com a analise dos

entrevistados sobre resultado dos dados quantitativos.

No oitavo capitulo formulam-se as consideracbes finais, contendo as
recomendagdes para novas pesquisas correlacionadas ao tema valores e civismo

nas organizagdes.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1CARACTERIZACAO DE VALORES: A TEORIA DOS VALORES E SUAS
ABORDAGENS.

2.1.1 Valores humanos e individuais

Os fundamentos tedricos buscam elucidar a relevancia dos valores através dos
tempos, com breve visita aos tedricos do tema, abordando o desenvolvimento do
pensamento sobre a teoria dos valores na modernidade, pontuando as perspectivas
scheleriana, de Rokeach e Shalom Schwartz, bem como os estudos dos escritores
da area da administracdo, na busca da compreensio e de medidas para elucidar os
valores organizacionais e os comportamentos de civismo na organizagdo em

estudo.

Os estudos dos valores humanos tem interessado a diversas areas do
conhecimento. Na sociologia, o tema dos valores que fundamentam e justificam as
acdes na sociedade esta sempre presente. Na compreensao da cultura, os valores
sdao fundamentais para os estudos antropolégicos. Os valores viabilizam o
aparecimento de comportamentos adptativos aos varios ambientes, ampliam a

capacidade do individuo para enfrentar ambientes novos e diferentes.

O objetivo desses estudos busca identificar um conjunto de valores que estejam
presentes nas pessoas de diversas culturas considerando que todos os valores sao

importantes para compreender as agcdées do ser humano.

Segundo Berger e Luckmann (1985) na socializagao primaria os valores, as
formas de comportamento, as praticas sociais, etc.. sdo transmitidos as novas
geragbes pelos mais velhos como padrdes culturais, pressupostos basicos a

serem seguidos.

Dessa forma, sao institucionalizados na sociedade e nas organizagdes, ensinados

como corretos, e a obediéncia a esses padrdes culturais € recompensada, ao
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passo que a desobediéncia é punida. Assim, os valores sdo mantidos enquanto

permanecem funcionando bem para que o sistema social continue em harmonia.

Assim, a socializacdo primaria, por intermédio da familia, € responsavel pela
transmissao dos valores criados e institucionalizados pelas gera¢gdes mais antigas.
Ja a socializacdo secundaria se responsabiliza pela transmissdo de valores por
intermédio da sociedade, as quais devem ser reforcados na escola, nas relagdes
sociais em geral (BERGER e LUCKMANN, 1985).

Esses valores fornecem aos individuos expectativas e papéis, ensinam
como devem se comportar e definem objetivos a serem atingidos. Ao
ingressar nas organizagdes, espera-se que as regras do sistema, dando
sustentagdo e continuidade aos valores predominantes, deem suporte
para que o sujeito possa atingir suas metas pessoais. E o0 que se espera
para que a ordem social seja mantida e preservada (Id.p.38, 1985)

As escolhas de valores a internalizar, sao intermediadas pela posi¢céo do sujeito na
sociedade, pelas caracteristicas individuais fundadas na bilogia de cada um. E
importante considerar que as classes sociais tragam as possibilidades gerais de
participacdo desse sujeito. Assim, os valores variam também de acordo com a
classe e o tempo historico do sujeito(ld.,1995)).

O que o ser humano estabelece entre o principal e o secundario, o essencial e o
acidental, o desejavel e o indesejavel, o significante e o insignificante, o que
expressa a auséncia de iqualdade entre as coisas, fatos, fenbmenos ou idéias diz
respeito ao valor. O significado do termo valor aplica-se nas circunstancias em que

uma delas é objeto de preferéncia, é julgada superior a outra (TAMAYO, 1998).

Em Scheler (1847-1928), o principio de todas as possibilidades cognitivas do
homem esta presente numa certa atitude moral diante dos objetos, uma atitude que

sempre traz consigo ao mesmo tempo a determinagcdo do valor desses objetos.
(PEREIRA, 2000).
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Rokeach aparece como um dos precursores na teorizagao dos valores, influenciou
o0 pensamento de varios pesquisadores. Para ele “o conceito de valor possibilita
unificar os interesses aparentemente diversos de todas as ciéncias relacionadas ao
comportamento humanos”. E os valores sao diferentes das atitudes que
representam diversas crengas de um objeto ou situagdo. O valor € uma unica

crenga que guia as agdes na existéncia do ser humano (ROKEACH, 1981).

Valores tém a ver, portanto, com modos de conduta e estados finais da existéncia.
Alguns valores representam meios e fins, entre valores instrumentais e terminais.
Um valor instrumental € um valor unico que é tomado como preferivel em todas as
situagdes com respeito a todos os objetos. Ja o valor terminal toma a forma

comparavel.

Esses valores estdo organizados em estruturas e subestruturas hierarquicas e esse
sistema de valor pode ser admitido como uma organizagdo aprendida de regras
para fazer escolhas e resolver conflitos entre dois ou mais modos de

comportamento ou entre dois ou mais estados finais da existéncia (Id.,1981).

Hofstede (1980) define valor como uma grande tendéncia para preferir certos
estados e assuntos em detrimento de outros. Valores, portanto, sdo crencas que
tém um lado opositor ao outro; maldade versus bondade, sujo versus limpo, feio
versus bonito, artificial versus natural, normal versus anormal, paradoxal versus
l6gico. A preferéncia por um desses estados envolve julgamento de valor, sendo
que a escolha entre o bem e o mal é colocada pelo autor como uma condi¢céo

humana, dificil de ser evitada.

Para Schwartz (1995), a estrutura de valores refere-se a relagbes de conflito e
congruéncia entre eles, ndo a sua importancia relativa. Observa-se, portanto, que
as circunstancias da vida dos individuos propiciam oportunidades para expressar
alguns valores mais facilmente que outros, ou impor barreiras para a expressao dos

valores. Ou seja, as pessoas adaptam seus valores as circunstancias.
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Para Schwartz (1995), a estrutura de valores refere-se a relagbes de conflito e

congruéncia entre eles, ndo a sua importancia relativa.

Se os tipos motivacionais tém significados equivalentes em grupos
diferentes, entdo a relacdo entre eles devem ser similares. Se as
estruturas axiologicas sdo semelhantes entre frupos culturalmente
diferentes, isso sugere que ha uma organizagdo universal das
motivagées humanas [...] mesmo os tipos de motivagdes humanas
que os valores expressam e suas relagcdes de conflito e
congruéncia sao universais, os individuos e os grupos diferem
substancialmente na importancia relativa que atribuem a seus
valores. Isto é, os individuos e os grupos tém prioridades ou
hierarquias axiolégicas diferentes (SCHWARTZ, 1995, p.112).

Os valores humanos sao definidos por Schwartz e Bilsky (1987, p.551) como
"principios ou crengas, sobre comportamentos ou estados de existéncia, que
transcendem situagbes especificas, que guiam a sele¢do ou a avaliagdo de

comportamentos ou eventos e que sdo ordenados por sua importancia”.

No julgamento do valor, observa-se que esse ato esta condicionado a uma reflexdo
que envolve o para qué, o que ele realiza na sociedade, as caracteristcas pessoais
de quem o realiza, a influencia do contexto sociohistorico que modela esse valor € o

valoriza.

Estudos sobre valores e civismo mostram que os comportamentos de civismo nas
organizagbes referem-se a trocas sociais baseadas na confianga de que a
organizagao é justa neste relacionamento. Quando ha a percepgao de injustica
pode haver uma tendéncia por parte do funcionario em manter aqueles
comportamentos prescritos no papel, abolindo, assim, os comportamentos de

civismo.

Observa-se, portanto, que as circunsténcias da vida dos individuos propiciam
oportunidades para expressar alguns valores mais facilmente que outros, ou impor
barreiras para a expressao dos valores. Ou seja, as pessoas adaptam seus valores
as circunstancias (SCHWARTZ, 1995).
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2.1.2 - A Teoria de Max Scheler

Scheler (1847-1928), fildsofo alemao, um dos grandes pensadores do século XX,
recebe influéncia de Edmund Husserl. Busca inspiracdo na fenomenologia de seu
mestre para aplicar o método fenomenolégico ao mundo dos valores, entendidos

como fendbmenos qualitativos.

Em Scheler o principio de todas as possibilidades cognitivas do homem esta
presente numa certa atitude moral diante dos objetos, uma atitude que sempre traz

consigo ao mesmo tempo a determinagao do valor desses objetos:

[...] por um lado, ha sentimentos sensiveis, sentimentos ligados a
necessidades, sentimentos voltados para a vida, sentimentos
pessoais e sentimentos relacionados com o sagrado; por outro
lado, ha valores associados a esses sentimentos e independentes
das coisas em que sdo sentidos - valores sensiveis, valores
pragmaticos de utilidade e necessidade, valores vitais, valores
mentais e valores intrinsecos a experiéncia do sagrado (Latersa,
1984).

Scheler admite e emprega o reconhecimento fenomenoldgico do carater intencional
na analise das emocgdes. Esta concep¢ao scheleriana concebe os valores como
objetos de uma intuicdo que assemelha ao sentir intencional. Refletiu
profundamente sobre a relacdo entre os valores sociais e seus fundamentos
econdmicos, indo além dos limites deixados por Weber e Troeltsch, ndo se
prendendo apenas a uma superficial relagdo entre economia e religido, mas
investigando os fundamentos epistemoldgicos do processo de construgcao social de
valores (MATHEUS, 2002).

A apreensao dos valores ndo se da apenas em termos universais, como parte da
natureza humana, mas também através dos subgrupos aos quais cada individuo
pertence. O humano, portanto, é interpretado por Scheler como um produtor de
utopias e construtor de ideologias. As utopias expressam valores objetivos

percebidos tanto quanto as ideologias demonstram as varias tentativas de relizagao
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desses valores. O ideal e o real se apresentam na atividade social como
manifestacdes que se completam. Para Scheler, o ideal e o real estdo contidos no
carater simultaneamente aprioristico e material na estrutura do valor. Nenhuma
realizagdo material de valor se esgota ou suprime seu carater ideal, na medida em
que, a cada valor, corresponde uma infinita série de realizacbes materiais. Os
valores, podem ser, portanto, simultaneamente, materiais a priori (LATERSA,
1984).

O pensamento de Scheler é esbocado entre o espiritual e o emocional. Ao campo
do conhecimento estende-se processos intelectivos e fungdes cognitivas, bem

como fendbmenos emocionais que permitem o conhecimento de valores.

Os atos de perceber sentimental sao intencionais pelos quais o valor se da de
modo imediato para o espirito. A consciéncia intelectiva somente tem acesso ao
valor de modo mediato. O saber emocional ou afetivo & anterior ao conhecer
intelectivo. Assim, a antropologia de Scheler sepulta o puro idealismo racionalista.

O ser conhecedor é um ser vivente.

Trata-se de uma visdo de homem real, que mantém colado na vida, nos impulsos
da natureza, nas varias esferas de ser que o constitue. Ou seja, o homem
constitue-se um ser, na esfera animal, da comunidade, na esfera do espirito. A
pessoa € o centro espiritual de atos ligados a dimensao do vivente, ser livre que
pode e deve transitar entre as suas esferas constituintes, as quais estao

relacionados valores (1d.1984).

Deduz de sua teoria da realizacdo material dos valores a nocdo de que toda
formacgao social depende de suas realizagbes concretas de valores. A histéria, para
ele, € o produto de uma série de valores realizados em decorréncia de suas

oportunidades reais.

Os valores diferem de uma sociedade para outra, havendo uma relatividade
histérica na realizagdo dos valores que nado exclui a nogado de objetividade e de

universalidade dos valores entre si mesmo.
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Todo o conhecimento produzido pela sociedade humana se prende a valores fixos
inseridos no precesso de percepgao, bem como na propria evolugao biolégica. Ha,
portanto, uma teoria do conhecimento pessoal dos valores que se desdobra em

uma teoria do conhecimento social dos valores.

Assim, os valores ndo pertencem ao dominio do pensado, nem sao captados por
uma intuicdo racional. E, portanto, em um ambito onde sé o espirito pode ter
acesso, que os valores existem e podem ser captados. O suporte para a captacao

dos valores esta na percepg¢ao emocional.

O mundo das experiéncias, para Scheler cujos objetos sdao enacessiveis ao
entendimento sdo possiveis de conhecimento por via da intuicdo emocional que
possibilita ao homem alcance das realidades objetivas, os valores. Ele cré que ao
lado de uma logica da razdo ha a logica da vida emocional que fundamenta o

conhecimento dos valores.

Scheler partiu da observacdo de que ao longo do crescimento do homem e do
mundo, através da Histéria, a razdo ndo comprova o aperfeicoamento do espirito
humano. O enriquecimento do espirito humano se da na diversidade cultural que
pode propriciar um conhecimento mais amplo das esséncias via cooperagao entre

0s homens em suas atividades espirituais.

O que Scherler tratou foi das esséncias dos valores. A fenomenologia do valor e a
fenomenologia da vida emocional considerando-se como um dominio de objetos e
investigacbes autdbnomos e independentes da l6gica. Segundo sua interpretagao,
os valores sdo objetos tdo reais quanto os objetos da percepg¢ado sensorial € 0s
objetos inteligiveis da razao pura (MATHEUS, 2002).

Sendo assim, Scheler considera que os dados fenomenoldgicos sdo constituidos
nao apenas pelas esséncias inteligiveis mas, de igual modo, se constituem pelas
esséncias nao légicas, impenetraveis pela razao, por valores e suas relagdes
independentes do sujeito, por esséncias objetivas captadas pela razao, suporte que

o0 homem tem.
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Isso significa que Scheler ndo pds de lado a existéncia do mundo e da realidade
das coisas. Ele apenas abstraiu dos modos de existéncia e das condi¢des
individuais do ato, sem levar em conta a posi¢ao da realidade que a intuicdo natural

ou da ciéncia vai relacionada a percepc¢ao ou representagao de um fenédmeno.

Tabela 1 — Tabela de Valores de Max Scheler

TABELA DE VALORES DE MAX SCHELER
VALORES ETICOS VALORES RELIGIOSOS
Bom Mau Sagrado Profano
Justo Injusto Divino Demoniaco
Misericordioso Desapiedado Milagroso Mecanico
Leal Desleal Supremo Derivado
VALORES ESTETICOS VALORES LOGICOS
Belo Feio Verdade Falsidade
Gracioso Tosco Conhecimento Erro
Sublime Ridiculo Evidente Provavel
Elegante Deselegante Exato Aproximado
Harmonioso Desarmonioso
VALORES VITAIS VALORES UTEIS
Séo Enfermo Conveniente Inconveniente
Forte Fraco Adequado Inadequado
Enérgico Inerte Caro Barato
Capaz Incapaz
Abundante Escasso

Fonte: Pereira, 2000.
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2.1.3 - A teoria de Milton Rokeach

Rokeach ¢é considerado um dos autores mais fecundos e originais no estudo dos
sistemas de crengas e aparece como um dos precursores na teorizagdo dos

valores, influenciou o pensamento de varios pesquisadores.

O referido autor faz uma analise conceitual, pesquisas empiricas e experimentais
que exprimem uma tentativa de proceder a uma analise abrangente dos conceitos

de valor, atitude, preconceito, crenca e esteredtipo.

Na perspectiva deste autor a compreensdo de crencgas, atitudes e valores do
homem ndo acontecera, a menos que, estejamos propensos a distinguir estes

conceitos uns dos outros e emprega-los de modos diferentes.

As crencas, atitudes e valores estao todos organizados juntos, de modo a formar
um sistema cognitivo funcionalmente integrado, de maneira que uma mudanga em
qualquer parte do sistema afetara outras partes e culminara em mudanca

comportamental.

Uma idéia principal que o autor coloca em evidéncia e desenvolve é que o
comportamento ndo pode ser determinado por apenas uma atidude, mas, que pelo

menos duas atitudes sao necessarias para ativar o comportamento.

Dados das pesquisas realizadas pelo autor sugerem que as mudangas duraveis, de
importantes valores e atitudes sdo possiveis como um resultado do
estabelecimento de uma certa educacdo, mais do que de procedimento de
persuasao, experimentalmente orientados. As crengas variam ao longo de uma
dimenséo periférica central. E quanto mais central uma crenga, tanto mais resistira
a mudanca. Quanto mais central for a crenca que mudou, tanto mais difundidas as

repercussdes no restante do sistema de crencgas.

Em relacdo a definicdo de importancia, quanto mais uma dada crenga é

funcionalmente ligada ou esta em comunicagdo com outras crencgas, tanto maiores
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consequéncias e implicagdes traz para outras crengas e, consequentemente, para a

crenga mais central.

As crengas que diretamente dizem respeito a propria existéncia e identidade do
mundo fisico e social sdo tomadas como tendo mais ligacdes e consequéncias
funcionais com outra crencas do que com aquelas que se referem menos a propria

existéncia e identidade.

As crengas que se referem a existéncia e a auto identidade podem ser ou nao
compartilhadas. Aquelas compartilhadas com outras s&o tidas como tendo mais
ligacbes e consequéncias funcionais com outras crengcas do que com aquelas nao

compartilhadas com outras.

Muitas crengas sdo aprendidas nao com o encontro direto com o objeto da crenca
mas, indiretamente, com pessoas e grupos de referéncia. As crengas derivadas sao
vistas como tendo menores ligagbes e consequéncias funcionais com as outras

crencgas do que com as crengas das quais sao derivadas.

Muitas crengas representam mais ou menos arbitrariamente questdes de gosto e
sao, frequentemente, percebidas pelo individuo que as retem. Tais crengas sao
vistas como tendo, relativamente, menores ligagdes e consequéncias com as outras
crengas do que com as crengas que nao representam arbitrariamente questées de

gosto.

Ja uma atitude é uma organizagao de crengas, relativamente duradoura, em torno
de um objeto ou situagdo que predispde, que se responde de alguma forma

preferencial.

Pelo fato de que s&o varias as crencas que a atitude contem e possuirem
propriedades cognitivas e afetivas, que interagem e reforcam-se mutualmente, a

atitude também tem propriedades cognitivas e afetivas.

Uma atitude estd organizada em torno de um objeto ou de uma situagéo e

representa uma série de predisposicdes interrelacionadas para responder. Portanto,
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uma atitude que representa uma organizacdo de crengas nao € uma unica
predisposi¢ao localizada num objeto ou situagao de atitude. Todas as atitudes sao
admitidas como ordens para a agao pois, representam predisposi¢ées que quando
ativadas, levam a uma resposta preferencial que pode estar dirigida a manutengao

ou a preservacao de uma atitude em si mesma. Assim:

Uma atitude € uma organizacao relativamente duradoura de crengas
interelacionadas que descreve, avalia e defende a agao com relagéo a um
objeto ou situagédo, com cada crenga possuindo componentes cognitivos,
afetivos e comportamentais. Cada uma dessas crengas € uma
predisposi¢cao que, quando ativada adequadamente, resulta em alguma
resposta preferencial em relagéo ao objeto ou a situagao de atitude ou em
relacdo a manutencgéo ou preservacao de atitude em si mesma. Uma vez
que o objeto de atitude deva ser encontrado em alguma situagéo na qual
temos a atitude, uma condigdo minima para o comportamento social € a
atitude de, pelo menos, duas atitudes que interajam entre si, uma se

referindo ao objeto de atitude e outra se referindo a situagao.(ld., p.107)

A mudanca de atitude é uma mudancga na predisposi¢ao, sendo na organizagao, ou
na estrutura das crengas, ou ainda, uma mudanca no conteudo de uma ou mais

crengas que entram na organizagao da atitude.

O comportamento social € uma funcdo de duas atitudes e esta proposicao é
sempre uma funcdo de duas atividades que interagem. Assim, uma mudanga
comportamental pode ser determinada por uma mudanga de atitude em relagdo ao
objeto ou por uma mudanga de atitude em relagdo a situagdo, ou ambas, ou

nenhuma.

Como o comportamento € uma funcao da interagao entre duas atitudes, atitude em
relagdo ao objeto e atitude em relagédo a situagdo, a maneira como uma pessoa

comportara em relagdo a um objeto ou situagado dependera, por um lado, das



44

crengas e predisposigdes particulares ativadas pelo objeto de atitude e, por outro

lado, pelas crencas ou predisposicoes ativadas pela situacao.

Valores tém a ver, portanto, com modos de conduta e estados finais da existéncia.
Alguns valores representam meios e fins, entre valores instrumentais e terminais.
Um valor instrumental € um valor unico que é tomado como preferivel em todas as
situagdes com respeito a todos os objetos. Ja o valor terminal toma a forma

comparavel.

Esses valores estdo organizados em estruturas e subestruturas hierarquicas e esse
sistema de valor pode ser admitido como uma organizagdo aprendida de regras
para fazer escolhas e resolver conflitos entre dois ou mais modos de

comportamento ou entre dois ou mais estados finais da existéncia (ROKEACH,1981 .

Para o autor “o conceito de valor possibilita unificar os interesses aparentemente
diversos de todas as ciéncias relacionadas ao comportamento humanos”. E os
valores sao diferentes das atitudes que representam diversas crencas de um
objeto ou situagéo. O valor € uma unica crenga que guia as agdes na existéncia do
ser humano (Id.,1981).

Diversas consideragdes levam-me a colocar o conceito de valor em
nomeacao a frente do conceito de atitude. Primeiro, o valor parece
ser mais dindmico, uma vez que ele tem um forte componente
motivacional, tanto quanto os componentes coqnitivos, afetivo e
comportamental. Segundo, embora a atitude e o valor sejam ambos
amplamente admitidos como determinantes do comportamento
social, o valor € um determinante de atitude, tanto quanto de
comportamento. Terceiro, se admitirmos que uma pessoa possui
consideravelmente menos valores do que atitudes, entdo o conceito
de valor fornece-nos um instrumento analitico mais econémico para
descrever e explicar as semelhancas e diferencas entre as pessoas,
grupos, nagdes e culturas (ROKEACH,1981, p.130).

Continua Rokeach (1981) afirmando que, dada uma quantidade razoavel de
valores a ser arrumada numa hierarquia, um grande numero de variagbes é
teoricamente possivel, mas é extremamente improvavel que todos esses padroes

de valor sejam encontrados:
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Muitos fatores sociais podem ser esperados para restringir
fortemente o numero obtido de variagdes. Igualdade de cultura,
sistema social, casta e classe, sexo, ocupagido, educagéo,
formacéo religiosa e orientagdo politica sdo as variaveis principais
que formam os sistemas de valor de grande numero de pessoas.
Podemos assim, esperar que enquanto os fatores da
personalidade causarem variagcbes nos sistemas de valor
individuais, os fatores culturais, institucionais e sociais restringirao,
no entanto, tais variagbes a um numero de dimensdes
razoavelmente pequeno (ROKEACH, 1981, p.133).

Dentro da estrutura da teoria centrada na pessoa sobre a organizagéo, Rokeach
aparece como um dos precursores na teorizagado dos valores. Este autor influenciou
0 pensamento de varios pesquisadores. Para ele “o conceito de valor possibilita
unificar os interesses aparentemente diversos de todas as ciéncias relacionadas ao
comportamento humanos”. E os valores sao diferentes das atitudes que
representam diversas crengas de um objeto ou situagdo. O valor € uma unica

crenga que guia as agdes na existéncia do ser humano (ROKEACH, 1981).

2. 2 - Valores organizacionsais

Os trés elementos que fazem a organizagao funcionar, componente essenciais da
organizagdo sao 0s papeéis, as normas e os valores. Os papéis definem os
comportamentos de acordo com as tarefas. As normas sdo as espectativas
convertidas em exigéncias. E os valores sao “as justificagcbes e aspiracbes
ideologicas mais generalizadas” (KATZ e KAHN,1974, p.54).

A responsabilidade de adaptagcédo social dos sujeitos, realizada pelas praticas
sociais, formas de agir, estruturas, padrdes de comportamento, regras e valores
criadas para que um sistema social sobreviva é responsbilidade das organizagdes

econdmicas na visédo de Parsons (1951).
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Assim, a questado da socializagdo é de fundamental importancia para manter o
sistema social equilibrado. Os individuos precisam apropriar-se dos valores e
normas que regem o funcionamento da sociedade. E ao mesmo tempo manter a

sua sobrevivéncia.

A importancia atribuida por uma organizagao a certos valores pode determinar a
quantidade de esfor¢co investida por seus membros na emissao de certos
comportamentos, bem como a sua persisténcia na execugcdo dos mesmos. O
estudo dos valores organizacionais € importante por permitir a elaboragao de perfis
organizacionais (SCHWARTZ, 1995).

As abordagens utilizadas nos estudos dos valores organizacionais s&o apontadas
por Tamayo (1998) e se apresentam em duas perspectivas: “uma consiste em
estudar os valores a partir dos documentos oficiais da empresa e a outra, em
estudar os valores tal como sdo percebidos pelos empregados”, que levam a

identificacdo dos valores oficiais da organizagao.

Na perspectiva do estudo dos valores tal com sdo percebidos pelos empregados
aparece pela primeira vez em Tamayo e Gondim (1996) quando constréem e
validam um instrumento para avaliagdo dos valores organizacionais na perspectiva

dos empregados.

Para Tamayo (1998), valor, diz respeito a oposi¢cdo que o ser humano estabelece
entre o principal e o secundario, entre 0 essencial e o acidental, entre o desejavel e
o indesejavel, entre o significante e o insignificante. Na organizag&o, como na vida
pessoal, os valores sdo componentes importantes na construcdo da identidade

social.

Para descrever os valores organizacionais Tamayo (1998) os define como
“principios ou crengas, organizados hierarquicamente, relativos a estados de
existéncia ou a modelos desejaveis que orientam a vida da organizagdo e estdo a

servigo dos intresses individuais e coletivos”.
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Nesta perspectiva, Tamayo e Gondim (1996) destacam aspectos dimensionais dos
valores como o cognitivo e motivacional, as fungdes e a organizagao hierarquica

destes.

A dimenséo cognitiva dos valores organizacionais, constitui elemento fundamental,
ja que sao crengas existentes na organizagdo. Ou seja, formas de conhecer a
realidade organizacional, respostas cognitivas prontas e privilegiadas a problemas
organizacionais. As crengas que constituem os valores estdo em interagao entre si
e com as outras crengas constituindo um sistema de valores complexo e

organizado hierarquicamente.

Quanto a dimensdo motivacional, observa-se que a raiz dos valores
organizacionais € motivacional, eles expressam interesses e desejos do dono, do

fundador, do gerente, de um grupo ou do conjunto dos membros da organizagao.

Os valores podem, assim, expressar interesses tanto do individuo como da
coletividade. A importancia atribuida por uma organizagéo a certos valores pode
determinar a quantidade de esforgos investida por seus membros na emissao de

certos comportamentos, bem como a sua persisténcia na execugdo dos mesmos.

A funcdo dos valores estd em orientar a vida da organizagdo e guiar o
comportamentos de seus membros. Eles sdo determinantes da rotina diaria na
organizacao por orientar a vida das pessoas e determinar a forma de pensar, agir e
sentir. Além do comportamento, os valores influenciam o julgamento que o sujeito
faz do comportamento do outros. As normas organizacionais sdo enraizadas nos
valores e podem ser consideradas como uma operacionalizacdo dos valores

organizacionais.

Mais abrangentes que as normas, os valores constituem a ideologia da
organizagdo. As normas definem explicitamente os comportamentos esperados

dos membros e os valores as justificam.

Quanto a hierarquia dos valores, observa-se que as pessoas, as organizagdes e as

culturas se diferenciam entre si, ndo por possuir valores difrentes e sim pela sua



48

hierarquizagdo. Os valores organizacionais implicam em preferéncias, escolha

entre o mais do menos importante, entre o que tem e o que nao tem valor.

A organizagdo hierarquica dos valores pressume que os membros da organizagéo
participem da vida social, que tomem posicédo, que se envolvam, que transforme o
ambiente organizacional. A fonte dos valores organizacionais € formada por

exigéncias da organizacao e pelos individuos que a compdem.

Para Tamayo (1994,1998) a idéia de graus de valor, de uma escala esta baseada
na relagdo dos valores com o tempo, com a missao e os objetivos da organizacao.
Assim, a estrutura axioldgica de uma empresa pode ser descrita como um sistema
relativamente estavel de valores que determina e sustenta o clima e a cultura da

organizagao.

A estrutura axioldgica percebida pelos empregados € elemento cognitivo que Ihes
permite criar uma representagdo mental da organizagdo, um modelo interno da
empresa que guia o seu comportamento organizacional e a sua forma de pensar e
a partir do que eles podem formar inferéncias e elaborar explicacdes da rotina na
organizacao (TAMAYO, 1998).

Uma das fung¢des dos valores organizacionais compartilhados entre os membros
da empresa, segundo Tamayo (1998) é criar neles modelos mentais semelhantes
relativos ao seu funcionamento e a sua missao. A analise dos valores percebidos
pelos empregados como caracteristicos da organizagédo revela a forma como os
objetivos gerais da mesma sao captados pelos seus membros e serve de base

para o planejamento de mudangas no clima e na cultura da organizagéo.

No ambiente organizacional, as formas de pensar, refletir, de solucionar
problemas, de comunicar-se com os colegas e os chefes, de analisar as proprias
espectativas e as dos outros sido fendbmenos influenciados pelos valores

compartilhados na organizagéo.

Tamayo, Mendes e Paz (2000) argumentam que o estudo dos valores representa

uma importante contribuigdo ao estudo das organizagdes pois, possibilita avaliar a
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dindmica da organizagdo, estudar suas maifestacbes e reconhecer o0s

comportamentos (grau de civismo) da organizagao.

2.2.1 - A Teoria de Valores de Schwartz

Concordando com Rokeach (1981), Schwartz (1995) pontua que o conceito de
valor possibilita unificar interesses aparentemente diferentes das ciéncias
relacionadas ao comportamento humano. Segundo Schwartz, a maioria dos
tedricos vé os valores como critérios utilizados pelas pessoas para avaliar suas

acdes, individuos e eventos.

Quanto a teoria de conteudo e a estrutura de valores, quando se pensa no proprio
valor, pensa-se no que é importante para a vida. Cada individuo detém numerosos
valores, com variados graus de importancia. Um valor pode ser muito importante

para um individuo, mas para outro nao ter nenhum valor.

A teoria de valores de Schwartz (1990); Schwartz(19920 e Bilsky (1987) identifica
as principais caracteristicas dos valores. Em sintese, concebe-os como crencgas,
construto motivacional, que transcendem situagdes e ac¢des especificas, que guiam
a selecdo e a avaliagcao de agdes, politicas, pessoas e eventos, que sao ordenados
pela importancia relativa aos demais. Segundo esses tedricos, o que distingue um

valor de outro € o tipo de objetivo ou de motivagao que o valor expressa.

Schwartz (1995) propde uma teoria unificada para o campo da motivagédo humana,
uma maneira de organizar as diferentes necessidades, motivos e objetivos
propostos em outras teorias. Sua teoria identifica dez tipos motivacionais distintos

e especifica a dindmica de conflito e a congruéncia entre esses tipos.

O mapa semantico de Schwartz, segundo o qual os valores se agrupam pelo tipo
de motivagao, os valores sao considerados como crengas, uma visao de mundo
que se expressa nas atitudes dos individuos. Esses valores sio individuais e
culturais, e se referem a personalidade, considerada como o conjunto de tragos

que caracterizam o individuo.
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Assim, a teoria dos valores de Schwartz define dez tipos motivacionais, de acordo
com a motivagdo subjacente a cada um deles. Acredita-se que esses tipos
motivacionais abrangem o conjunto de valores motivacionalmente distintos

reconhecidos entre as culturas.

Esses tipos motivacionais, segundo a teoria, tendem a ser universais, por estarem
baseados em um ou mais dos trés requisitos basicos a existéncia humana, com os
quais todos eles ajudam a lidar. Em todas as sociedades, os individuos precisam
satisfazer suas necessidades bioldgicas, requisito para o bem-estar e a

sobrevivéncia dos grupos.

Schwartz (1995) define cada um dos dez tipos motivacionais em termos dos

objetivos amplos que eles expressam:

a) Autodeterminacdo - € derivada de necessidades organicas por controle e
dominancia, e o objetivo que o define € o pensamento e a agdo independente de

escolher, criar e explorar.

b) Estimulacdo - o objetivo que a define a € a excitagdo, a novidade, o desafio na
vida. As variagdes biologicamente baseadas na necessidade de estimulagdo e
excitacdo, condicionadas pela experiéncia social, podem produzir diferencas

individuais na importancia dada a valores de estimulagao.

c) Hedonismo - é definido pelo objetivo do prazer ou da gratificagdo sensual. Os
valores de hedonismo sado derivados de necessidades organicas e do prazer

associado a sua satisfagao.

d) Realizagdo — o objetivo que a define € o sucesso pessoal por meio de

demonstracdo de competéncia, conforme os padrdes sociais.

e) Poder - € definido pelo objetivo de status social e prestigio, controle ou dominio

sobre pessoas ou recursos.
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f) Seguranca - é definida pelos objetivos de seguranga, harmonia e estabilidade da

sociedade, dos relacionamentos e de si mesmo.

g) Conformidade - € mencionada em todas as analises de valores e é definida
pelos objetivos de restricdo de agdes, inclinagbes e impulsos que tendem a

chantagear ou prejudicar os outros que violam expectativas ou normas sociais.

h) Tradicdo - € definida pelo respeito, compromisso e aceitagdo dos costumes e

idéias que a cultura ou a religido do individuo fornecem.

i) Benevoléncia - é definida pela necessidade de preservar e fortalecer o bem-
estar daqueles com quem o contato pessoal do individuo € mais frequente. Deriva

dos requisitos basicos para o delicado funcionamento do grupo.

j) Universalismo - define a compreensdo, o agradecimento, a tolerdncia e a
protecdo do bem-estar de todas as pessoas e da natureza. Esses valores também

sdo derivados das necessidades de sobrevivéncia dos grupos e dos individuos.

O estudo dos valores organizacionais tém fungdes importantes pois, revela os
modelos mentais semelhantes relativos ao funcionamento e a missado da
organizagéao. Isso evita percepgdes diferentes entre os funcionarios o que podera
ter repercussdes no comportamento e atitudes desses, pois os valores sao

assimilados em suas estruturas cognitivas.

2.2.2 - Alvaro Tamayo, Gondim e Oliveira

Tamayo (1998) destaca a contribuicdo dos valores na construgcdo da identidade

social da organizagéao, tornando-a distinta em relagdo as demais.

Tamayo e Gondim (1996) observam que apesar do papel determinante que tém em
uma organizagao, os valores aparecem pouco como objeto de pesquisa empirica.
Os estudos sobre a organizagdo, quando abordam o tema valores, o conteudo €&

quase sempre limitado a valores individuais.
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Uma empresa pode ser descrita como norteada por valores referentes aos aspectos
técnico e tecnoldgico, outras centram suas preocupacgdes, principalmente, no bem-
estar dos individuos que a compdem. Acreditam Tamayo e Gondim (1996) que a
negligéncia quanto aos estudos da percepg¢ao dos valores pelos empregados pode
ser explicada pela falta de instrumentos de medida adequados para avaliar a

percepc¢ao dos valores organizacionais.

Ao questionarem como definir valores organizacionais Tamayo e Gondim (1996)
apontam elementos que devem ser enfatizados nessa definicdo como os aspectos
cognitivos, motivacional, a fungado e hierarquia dos valores. Os tipos de valores
citados por Rokeach (1981) se dividem em duas categorias de valores individuais:

os terminais e os instrumentais.

A estrutura axiolégica de uma empresa pode ser descrita como sistema
relativamente estavel de valores que determina e sustenta o clima e a cultura
organizacionais. E os instrumentos de avaliagdo dos valores organizacionais,
utilizados no Brasil, apresentam precisédo satisfatéria e tém sido empregados com

sucesso em pesquisas cientificas.

Tamayo e Gondim (1996) constroem uma escala de valores cujo objetivo justifica-
se pela importancia dos valores no funcionamento de uma organizagcao e pela
inexisténcia de instrumentos apropriados para a sua avaliagdo. Esta escala
associou as vantagens de uma estratégia empirica a uma teoria dos valores
culturais propostas por SCHWARTZ e ROS (1995).

A idéia basica desses autores foi utilizar as dimensdes culturais no estudo dos
valores organizacionais, uma vez que as organiza¢des sdo grupos que enfrentam

dilemas semelhantes aos de qualquer sociedade.

Tamayo e Gondim (1996), inspirados nos estudos sobre valores culturais realizados
por Schwartz e Ros (1995), definem os valores organizacionais como “principios ou
crengas, organizados hierarquicamente, relativos a tipos de estrutura ou a modelos

de comportamentos desejaveis que orientam a vida da empresa e a servigo de
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interesses individuais, coletivos ou mistos”. Como referencial em seu modelo,
Tamayo e Gondim (1996) adotaram a percepgéo dos empregados em relagdo aos

valores da organizacgao.

Para Tamayo e Gondim (1996) importantes aspectos devem ser destacados nessa

definicdo de valores apresentados:

a) O aspecto cognitivo - os valores sdo o crengas existentes na organizagao, isto €,
formas de se conhecer a realidade organizacional, e respostas prontas e
privilegiadas a problemas organizacionais. Estas crengas podem ser relacionadas a
diversas dimensdes da vida organizacional. Nem toda crenga constitui um valor.
Somente aquelas que sao enfatizadas constituem valores e se relacionam com
diferentes dimensdes da vida organizacional, como a produgado, a qualidade, as
interagcbes interpessoais, o respeito a autoridade gerencial e a obediéncia as
normas. A interacdo dessas crengas compde um sistema de valores complexo e

organizado hierarquicamente.

b) Aspecto motivacional - a raiz dos valores organizacionais € motivacional. Eles
expressam interesses e desejos de alguém, que pode ser o dono, o fundador, o
gerente ou alguma pessoa influente na empresa. Os valores organizacionais
representam, assim, metas mais ou menos conscientes da organizagédo (TAMAYO
1996).

c) Funcado dos valores - os valores tém por fungéo orientar a vida da empresa e
guiar o comportamento dos seus membros. S&o determinantes da rotina diaria da
organizacgao, ja que orientam a vida das pessoas e delimitam a sua forma de
pensar, de agir e de sentir. Nao apenas o comportamento do individuo é
influenciado pelos valores, mas também o julgamento que ele faz do
comportamento dos demais, pertinente ao sistema organizacional. Dessa forma, os
valores tém a funcao de vincular as pessoas de modo que elas permanegcam dentro
do sistema e executem as funcdes que lhes forem atribuidas (KATZ e KAHN,
1974).
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A hierarquizagéo dos valores é um sistema de valores, nada mais nada menos que
uma disposi¢ao hierarquica de valores ou uma classificacdo ordenada de valores

ao longo de um continnum de importancia Rokeach (1981).

Os valores organizacionais implicam, necessariamente, preferéncia, distingdo entre
o importante e o secundario, entre o que tem valor e o que nao tem. Assim, a
esséncia mesma dos valores organizacionais parece ser a de permitir a sua
hierarquizacao (TAMAYO, 1994).

A ordenacao hierarquica de valores pressupde que a organizagao nao se relaciona
com o mundo fisico e social como observador que assiste a um espetaculo, mas

como ator que participa, toma partido, que se envolve nele (Id., 1994).

Para Tamayo e Gondim (1996), a classificagdo de uma organizagdo nessas
dimensdes revela as suas prioridades axioldégicas, a sua base motivacional
predominante e a percepcao dos trabalhadores dessas prioridades, fato que define
a sua relagdo com a organizagao e o seu comportamento cotidiano em fungéo da
representagcédo cognitiva que ele tem da organizagio. Estes autores desenvolveram
um instrumento de avaliagdo de valores organizacionais, o Inventario de Valores

Organizacionais.

Esse inventario traz uma lista de 36 itens que expressam os valores da
organizacdo. Ao respondente é solicitado que avalie o quanto esses valores sao
importantes como principios orientadores da vida de sua organizagao. Para tanto, é
utilizada uma escala de sete pontos de formato Likert (1975), variando de 0 = Nada
importante a 6 = Extremamente importante, observando que quanto mais proximos

de 7 mais importante € o valor.

A Escala de Valores Organizacionais pode ser utilizada, junto com outras medidas
para avaliar a cultura organizacional de uma empresa. Pode também ser usada
para determinar a percepgao que certos empregados ou gerentes tém dos valores

da empresa.
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Assim, a escala possui uma caracteristica pouco comum que € de ser relevante
tanto em nivel macro ou institucional, quanto em nivel micro ou individual. Utilizada
para diagnosticar a cultura organizacional, seus resultados podem ser usados como
matéria-prima para estimular mudangas na organizagdo (TAMAYO E GONDIM,
1996).

Tamayo e Oliveira (2004) construiram e validou o Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais, instrumento para avaliagdo dos valores organizacionais a partir da
estrutura e do conteudo motivacional dos valores pessoais, tomando como base
tedrica os tipos motivacionais de valores propostos por Schuwartz. Os resultados
do estudo mostraram ser o instrumento de natureza multifatorial, com 48 itens, A
estrutura fatorial € composta por oito fatores: realizagdo, conformidade, dominio,
prestigio organizacional, bem-estar do empregado, tradicdo, autonomia e

preocupacao com a comunidade.

A hipotese de base dos pesquisadores foi que existe similaridade entre as metas
dos valores pessoais e organizacionais. Os valores pessoais sao considerados
como indicadores das motivacdes das pessoas, motivagdes que os diretores e os

empregados levam consigo quando chegam a organizagao.

Os valores humanos sao definidos por Schwartz e Bilsky (1987, p.551) como
“principios ou crengas, sobre comportamentos ou estados de existéncia, que
transcendem situagbes especificas, que guiam a sele¢do ou a avaliacdo de

comportamentos ou eventos e que sdo ordenados por sua importancia’.

Os tipos motivacionais aparecem organizados em uma estrutura circular, mostrando
que os tipos adjacentes sdo compativeis e que os localizados em regides opostas

representam conflitos, como mostra a figura 1.
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Figura 1 — Estrutura Bidimensional dos tipos motivacionais de Valores
Fonte: Oliveira e Tamayo (2004)

Os tipos motivacionais de valores estdo organizados em duas dimensdes. A
dimensdo abertura a mudanca versus conservagdao opde valores que enfatizam

pensamento e agao independentes.

A dimensao autopromoc¢ao versus autotranscendéncia apresenta, no primeiro polo,
os valores relativos aos tipos motivacionais: poder, realizagdo e hedonismo, e no

polo da transcendéncia, os valores de universalismo e benevoléncia.
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Tamayo e Oliveira (2004) afirmam que as pesquisas sobre os valores tém sido
ampliadas, resultando na confirmacdo dos tipos motivacionais, das relagdes de

conflito e compatibilidade e também da estrutura bidimencional.

Os valores foram investigados em nivel cultural por Schwartz (2005). “Os valores
culturais representam idéias compartilhadas sobre o que € bom, correto e desejavel
em uma sociedade”. Eles orientam as pessoas sobre o0 que € apropriado em

situagdes diversas.

Os valores sao representagdes cognitivas de trés exigéncias humanas universais:
a) necessidades biolégicas do individuo; b) necessidades sociais de interacao; e c)
necessidades socioinstitucionais de sobrevivéncia e bem-estar dos grupos
(Schwartz, 1995). O individuo, para conseguir lidar com a realidade, deve
reconhecer essas necessidades e aprender as respostas apropriadas para sua

satisfacao, que se da mediante formas especificas, definidas culturalmente.

Por meio do desenvolvimento cognitivo, o individuo torna-se capaz de representar,
conscientemente, as necessidades como valores, enquanto no processo de

socializacdo ha aprendizagem de formas adequadas de comunica-los.

A partir dessas exigéncias, uma tipologia contendo dez tipos motivacionais de
valores foi apresentada por Schwartz (1995), a saber: autodeterminagéo,
estimulagao, hedonismo, realizagcdo, poder, benevoléncia, conformidade, tradigéao,

segurancga e universalismo.

Schwartz (1995) confirmou, no mesmo estudo em que identifica os tipos de valores,
as hipoteses de que cinco valores servem a interesses individuais - poder,
realizagdo, hedonismo, estimulagdo e autodeterminagdo - formando regides
opostas a outras, compostas por trés tipos de valores que servem a interesses

coletivos - benevoléncia, tradicdo e conformidade.

Os tipos motivacionais universalismo e seguranga servem a interesses mistos e

estdo localizados entre as regides referentes aos interesses individuais e coletivos.
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Os resultados deste estudo mostraram as relagcées de compatibilidade e de conflito
decorrentes da busca simultanea de tipos diferentes de valores, indicando que os
seguintes tipos motivacionais de valores s&o compativeis: poder e realizagéo,
realizaggo e hedonismo, hedonismo e estimulagdo, estimulacdo e
autodeterminacdo, autodeterminagdo €  universalismo, universalismo e
benevoléncia, tradicdo e conformidade, conformidade e seguranga e seguranga e

poder.

Porém, conflitos sdo esperados quando os seguintes tipos de valores sao
priorizados pelos individuos: autodeterminagao e estimulagdo versus conformidade,
tradicdo e seguranga; universalismo e benevoléncia versus realizagdo e poder; e

hedonismo versus conformidade e tradigéo.

O conteudo dos oito fatores do IPVO podem ser brevemente descritos:
O fator realizagdo agrega itens que representam valores cuja meta central é o
sucesso, através da demonstracdo de competéncia da organizagdo e de seus
empregados. Desempenho competente € uma exigéncia para a sobrevivéncia da

organizagao e a permanéncia do empregado nesse contexto.

No fator conformidade, o conteudo dos itens refere-se a definicao de limites das
acdes organizacionais e a comportamentos de seus membros, dando prioridade ao
respeito as regras e aos modelos de comportamentos tanto no meio ambiente de

trabalho quanto no relacionamento com outras organizacoes.

O fator dominio congrega itens relativos ao poder, cuja meta central é a obtencao
de status e de controle sobre pessoas e recursos, bem como a busca de uma

posicdo dominante no mercado”.

No fator bem-estar, os itens indicam a preocupag¢ao da organizagdo em propiciar a
satisfacdo ao empregado, atentando-se para a qualidade de vida no trabalho. Sua

base tedrica sao os valores do tipo motivacional hedonismo.



59

O fator tradicdo contém itens relativos a preservacao e respeito aos costumes e as
praticas consagradas pela organizagdo que prefere manter sua forma de

funcionamento.

No fator prestigio organizacional, os itens estdo relacionados ao poder. A
organizacdo busca prestigio, admiragdo e respeito da sociedade por causa da

qualidade dos seus produtos.

O fator autonomia congrega itens referentes a busca de aperfeicoamento constante
do empregado e da organizagdo, que se expressa por meio da competéncia,
curiosidade, criatividade, variedade de experiéncia e definicdo de objetivos

profissionais de seus empregados. Além disso, ha uma abertura para os desafios.

O fator preocupacédo com a coletividade € composto por valores que orientam o

relacionamento cotidiano com individuos préximos a comunidade.

O Quadro 1 mostra os oito fatores do IPVO , suas correspondéncias com os tipos
motivacionais dos valores, bem como as metas desses valores, segundo Oliveira e
Tamayo (2004).
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Quadro 1 — Fatores do IPVO, correspondéncia com os tipos motivacionais de

valores, metas dos valores organizacionais, segundo Oliveira e Tamayo.

Fatores e Correspondéncia

Metas

Autonomia Oferecer desafios e variedade no trabalho, estimular a
(e,iﬁ’;ggleat;rgmagao/ Curiosidade, a criaqtividade e a inovacgao.

Bem-estar (hedonismo)

Promover a satisfacdo, o bem-estar e aq qualidade de
vida no trabalho.

Realizagao(realizagao)

Valorizar a competéncia e o sucesso dos

trabalhadores.

Dominio (poder)

Obter lucros, ser competitivo € dominar o mercado.

Prestigio (poder)

Ter prestigio, ser conhecido e admirado por todos,
oferecer produtos e servicos satisfatérios para os

clientes.

Tradicao(tradigao)

Manter a tradicdo e
organizagao.

respeitar os costumes da

Conformidade(conformidade

)

Promover a correc¢ao, a cortesia e as boas maneiras no
trabalho e o respeito as normas da organizacéo.

Preocupacgao com a
coletividade(Benevoléncia e
universalismo)

Promover a justica e a iqualdade na organizagao, bem

como a toleréncia, a sinceridade e a honestidade.

Fonte: Tamayo e Oliveira (2004)

Para Tamayo e Oliveira (2004), os resultados do estudo que realizaram confirmam

que a estrutura dos valores organizacionais corresponde a estrutura dos valores

pessoais. Observa-se que as consideragbes em relagdo a estrutura bidimencional

dos valores humanos e aos valores organizacionais sdo hipoteses que poderiam ser

ratificadas por meio de uma técnica mais apropriada (ld.,2004).

Quanto a aplicabilidade do IPVO, na visdo dos seus autores, os indices de

confiabilidade s&o satisfatorios, tornando seu uso recomendavel para fins de

diagnostico, planejamento de processos de mudanca e outras atividades na

organizagao.

2.3 - CIVISMO NAS ORGANIZAGOES
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Civismo nas organizagbes € um comportamento organizacional que favorece a
efetividade organizacional. Refere-se a atos espontadneos dos trabalhadores no
ambiente de trabalho e €& composto por cinco fatores: sugestdes criativas,
autotreinamento, cooperagdo com os colegas, protecdo ao sistema e criacédo de

clima favoravel a organizagdo no ambiente externo (PORTO e TAMAYO, 2005).

Smith, Organ e Near (1983) denominaram como “Cidadania Organizacional os
comportamentos inovadores e espontdneos” descritos por Katz e Kahn (1998).
Esse termo tem recebido criticas quanto a sua pertinéncia para denominar esses
comportamentos (PORTO; TAMAYO, 2000; SIQUEIRA, 2005).

Siqueira (1995) sugere a expressdao Civismo nas Organizagdes, depois de
argumentar sobre a sua maior pertinéncia. Assim, optou-se neste trabalho pelo
termo “Civismo nas Organizagdes”, pois o0 seu significado na linguagem comum é
mais coerente com a definicdo dos comportamentos aqui apresentados do que

Cidadania Organizacional.

Civismo nas organizacbes € definido como atos espontaneos dos trabalhadores
que beneficiam o sistema organizacional. Esse conceito é caracterizado, segundo
Siqueira (1995), pela espontaneidade, caracteristica basica que diferencia Civismo
nas Organizagbes dos outros atos delimitados pelo cumprimento do dever

contratual.

A funcionalidade é a garantia da natureza benéfica a organizacéo. Ja a irrestrigdo €
a permisssdo de formas particulares de manifestagcdo. A isencao de retribuicao
prevista pelo sistema, o comportamento de natureza social e o carater publico das

acgdes sao possibilidades de observagao por parte do sistema organizacional.

Entretanto, varios sdo os antecedentes desses comportamentos apontados na
literatura sobre comportamento e civismo nas organizagbes. Segundo Siqueira
(2005), Bernard foi um dos primeiros estudiosos a refletir sobre os atos de
cooperagao espontanea no trabalho. Entendia as organizades como associagao de

esforcos cooperativos e ressaltava a importancia de as pessoas sentirem vontade
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de contribuir para esse sistema. Assim, a disposi¢cao pessoal para cooperar seria a

condigao essencial para a existéncia de uma atividade organizada.

Posteriormente, Katz e Kahn (1974-1998) retomam o conceito de comportamento
além da prescricdo formal e pontuam a sua importancia para a sobrevivéncia e

efetividade organizacional.

Para esses autores, o comportamento inovador e espontdaneo € um desempenho
acima dos requisitos de papel para a consecuc¢ao dos objetivos organizacionais e
englobaria: atividades de cooperagao com os demais membros da organizagao (as
atividades das organizagdes sao intrinsecamente cooperativas e inter-relacionadas,
como na vida cotidiana); agdes protetoras ao sistema ou subsistema (acdes que
visem salvar a vida da organizagdo e 0 que a ela pertence); sugestdes criativas
para a melhoria organizacional: (criagdo de boas idéias para a organizagao e
apresentacdao a administragdo); autotreinamento para maior responsabilidade
organizacional (realizagdo de atividades autoeducativas pelos membros para
aprenderem a executar melhor seus préprios servicos e se prepararem para
assumir posicdes mais responsaveis na organizagao e criagdo de um clima

favoravel para a organizagao no ambiente externo).

Como visto, os comportamentos de civismo nas organizagdes sao entendidos como
atos espontdneos dos trabalhadores que envolvem dedicagcdo ao sistema
organizacional. Esse conceito € caracterizado por espontaneidade, caracteristica
basica que diferencia civismo nas organizagdes dos outros atos delimitados pelo
cumprimento do dever contratual; funcionalidade; garantia da natureza benéfica a
organizacao; irrestricao; permissao de formas particulares de manifestagao; isengao
de retribuicdo prevista pelo sistema; comportamento de natureza social; carater
publico das acdes; e possibilidade de observacdo por parte do sistema
organizacional (SIQUEIRA, 2005).

Com o objetivo de compreender os antecedentes de civismo nas organizacgdes, o
foco inicial de estudos dos pesquisadores recai no efeito de variaveis atitudinais e

de personalidade sobre o civismo nas organizagoes.



63

Os comportamentos inovadores e espontaneos essenciais para a efetividade
organizacional foram levantados por Katz e Kahn (1974), passando a serem
investigados por varios pesquisadores. Contudo, a compreensao do construto foi

diversificada, e varios termos foram utilizados para definir novos conceitos.

Segundo Porto e Tamayo (2003), Georg (1991) utiliza o termo comportamentos pro-
social; comportamentos de espontaneidade sao utilizados por (Georg e Brief, 1992);
comportamentos extrapapel é utilizado por (PIERCE e GRESERSEN,1991) e
cidadania organizacional por (SMITH et alii., 1983).

Os comportamentos pré-sociais sao de beneficio e ajuda aos individuos. Observa-
se que esse conceito define comportamentos pro-sociais como sendo aqueles além

do papel ocupacional que sao benéficos para a organizagao.

O comportamento extrapapel refere-se a atividades proéativas que contribuem para
0 bem-estar organizacional. Comportamentos de espontaneidade organizacional
sdao aqueles praticados voluntariamente e que contribuem para a efetividade

organizacional.

Ja o comprometimento organizacional comportamental caracteriza-se por agdes
inovadoras e espontaneas de identificacdo e envolvimento do individuo com a

organizacao.

Segundo Porto e Tamayo (2003), na revisdo literaria internacional, foram
encontrados trés instrumentos de medida de cidadania organizacional que propdéem
mensuragdes genéricas do construto: de Munene (1995); de Podsakoff, Mackenzie,
Moorman e Feather (1990), citados por Organ e Lingl, 1995; SMITH et alii, 1983).

Para a validagdo dos instrumentos de Porto e Tamyo(2003) foram realizadas
analises fatoriais e os fatores apresentaram alfas de Cronbach superiores a 0,70.
Os fatores obtidos nesses instrumentos foram: altruismo (comportamento de ajuda
intencionalmente dirigido a uma pessoa especifica); aquiescéncia (comportamentos
de ajuda indireta as pessoas envolvidas no sistema), cortesia (a extensdo em que

um funcionario evita causar problemas aos outros por meio de consultas prévias,
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informagdes e respeito a necessidade dos outros), esportividade (aceitacédo de
frustragdes menores e inconveniéncias sem reclamagdes e escandalos) e virtudes
civicas responsabilidade, envolvimento e participagao nas questdes que o grupo ou

a organizagéao enfrenta).

No Brasil, Siqueira (2005) desenvolveu uma Escala de Comportamentos de
Cidadania Organizacional que visava medir comportamentos por meio de auto-
avaliagdo, instrumento este baseado nas cinco categorias levantadas por Katz e
Kahn (1974). A analise fatorial dos 18 itens indicou a existéncia de cinco fatores
coerentes com a teoria: criagdo de clima favoravel a organizagdo, ao ambiente
externo; sugestbes criativas ao sistema; prote¢do ao sistema,; autotreinamento e

cooperagdo com os colegas de trabalho.

Para Oliveira e Tamayo (2003), quando o construto € operacionalizado, os
comportamentos proé-sociais presentes nos instrumentos de medida sao benéficos
ao sistema e englobam os fatores: cooperagéo, sugestdo criativa e criagdo de clima

favoravel a organizagdo no ambiente externo.

Outros antecedentes investigados por Oliveira e Tamayo(2003) que apresentam
relacdo positiva com civismo s&o: avaliagdo cognitiva dos resultados de trabalho
(ORGAN; KONOVSKY, 1989), estado de humor positivo (GEORGE, 1991;
GEORGE; BRIEF, 1992; ORGAN; KONOVSKY, 1989), internalizagdo de valores
organizacionais (O'REILLY; CHATMAN, 1986), comprometimento organizacional
(O’REILLY; CHATMAN, 1986; SIQUEIRA, 1995; SHORE; WAYNE, 1993) e
envolvimento com o trabalho (SIQUEIRA, 1995). Van Dyne, Cummings e Parks
(1995) sugerem ainda como antecedente atitudinal de comportamentos extrapapel

a percepg¢ao de manutengao do contrato psicolégico (PORTO E TAMAYO, 2003).

Outra abordagem recorrente na literatura apontada por Porto e Tamayo (2003),
refere-se aos estudos sobre variaveis situacionais. As pesquisas sobre variaveis
contextuais partem do principio de que os comportamentos de civismo nas
organizagbes se referem as trocas sociais baseadas na confianca de que a
organizagédo é justa neste relacionamento. Quando ha a percepgéo de injustica,

pode haver a tendéncia por parte do funcionario de manter apenas aqueles
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comportamentos prescritos pelo papel, abolindo, assim, os comportamentos de

civismo.

Organ e Ryan (1995) realizaram uma ampla analise dos estudos de civismo nas
organizagbes. O modelo conceitual apresentado pelos autores sugere que atitudes
no trabalho e fatores de personalidade sao melhores preditores dos
comportamentos de civismo nas organizagdes, em comparagado com
conhecimentos, habilidades e incentivos contratuais (PORTO E TAMAYO, 2003).

Buscando alcancar uma compreensdo mais ampla desses comportamentos,
Siqueira (2005) construiu um modelo tedrico pds-cognitivo para os antecedentes de

comportamentos de civismo nas organizagdes, que inclui atitudes e cognicoes.

Seu modelo pressupde que as atitudes relativas ao trabalho (satisfacdo no
trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional) sao
antecedentes diretos de comportamentos de civismo e que as cogni¢cdes
(comprometimento organizacional calculativo, percepg¢do de suporte organizacional
e percepgdo de reciprocidade organizacional) sao antecedentes das atitudes

relativas ao trabalho.

Segundo Porto e Tamayo(2003) quanto aos comportamentos de civismo citam:
Moorman; Blackel (1950); Tamayo; Muniz; de Oliveira; Carvalho; Macedo;
Armando; Guimaraes(1998) apontam que valores tanto de motivagcdes subjacentes

séciocéntricas como individualistas s&o preditores de comportamento de civismo.

Esses estudos modificam a nocgao inicial de que comportamentos de civismo seriam
puramente coletivistas. Porto (1998); Tamayo (1996) indicam que valores
organizacionais podem ser preditores de civismo nas organizagdes, ja que 0S
valores formam a base da cultura organizacional, e esta estabelece quais sdo os

comportamentos esperados na organizagao.

O campo de pesquisa com o tema vem se ampliando o que possibilitara um avancgo
nessa area. Assim, constitui objetivo deste estudo investigar os tipos motivacionais

de valores organizacionais que estariam relacionados com os comportamentos de
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civismo na organizagdo do Judiciario mineiro, utilizando uma teoria recente de
valores organizacionais desenvolvida por Tamayo (1996)e seus colaboradores, a

teoria de valores organizacionais e civismo nas organizacodes.

Tamayo (1996) propde um estudo dos valores organizacionais por meio da
percepcao dos funcionarios. Tendo como base tedrica a teoria dos valores de
Schwartz (1995), aborda tipos motivacionais que seriam respostas as necessidades
basicas da sociedade. As pesquisas de Schwartz (2005) tém demonstrado a

validade universal desse modelo. As trés necessidades identificadas por ele sao:

a) definir a natureza da relagao entre individuo e sociedade;
b) garantir comportamentos responsaveis que preservem a fabrica social; e

c) estabelecer a relagéo entre a humanidade e o mundo fisico e social.

2.3.1 - Escala de Civismo nas Organizagdes

A Escala de Civismo nas Organizagdes € um instrumento validado por Porto e
Tamayo (2003), composto por 41 indicadores comportamentais a serem avaliados
por uma escala de cinco pontos (1= nunca; 5 = sempre). Os itens de auto-protegao

da escala se dividem em cinco fatores:

Fator 1 - Sugestbées criativas ao sistema: reune itens que expressam

comportamentos dos empregados para aprimorar o funcionamento da organizagéo.

Fator 2 - Protegdo ao sistema: congrega itens sobre agbes que visam zelar pelo
patrimoénio da organizacdao. Por exemplo: “Cuido com zelo dos equipamentos de
trabalho que pertencem a esta organizagdo”; “Uso com cuidado os equipamentos

desta organizagdo”.

Fator 3 - Criagcdo de clima favoravel a organizagdo no ambiente externo. Os itens
deste fator dizem respeito a comportamentos de divulgagdo das vantagens e
méritos da organizagéo fora do ambiente de trabalho. Por exemplo: “Quando falo

desta organizagéo, costumo passar a melhor das impressées para as pessoas que
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ndo a conhecem”, “Quando estou com familiares, costumo elogiar esta

organizagao’.

Fator 4 — Autotreinamento reune itens sobre comportamentos dos funcionarios, de
busca de cursos e eventos que melhorem a sua performance no trabalho. Por
exemplo: “Busco cursos complementares que ampliem minha area de atuagéo

nesta Organizagéo”; “Procuro freqlientar cursos de reciclagem profissional’.

Fator 5 — Cooperagdo com os colegas agrega itens que refletem comportamentos
de auxilio de trabalho visando ao beneficio da organizagdo. Ex.: “Quando um
colega esta com dificuldades no trabalho, ofere¢co-me para ajuda-lo”; Oferego ajuda

a colegas que estejam sobrecarregados.

Conforme aspectos levantados por Katz e Kahn (1974), todos os conceitos
descrevem comportamentos espontaneos dos trabalhadores que beneficiam o
sistema oranizacional. Os conceitos comportamento extrapapel, espontaneidade e
cidadania consideram que esses comportamentos referem-se apenas a
comportamentos  extrapapel. Os conceitos comportamento  pro-social,
comportamento extrapapel e cidadania prevéem que esses comportamentos nao

sejam recompensados formalmente pela organizagao.

Tamayo e Porto (2003) avaliam que a desejabilidade social dificulta a compreenséo
desse contruto, ja que as pessoas tendem a responder o que elas acrditam que
seja esperado delas, especialmente quando sentem pressionadas pela
organizagdo. Sugerem a garantia do anonimato dos respondentes e a aplicagdo da
escala em conjunto. Atentam que a literatura aponta ainda a necessidade de se
trabalhar com outros tipos de medidas para os comportamentos de civismo nas
organizacbes. Ressalta, por fim, a relevancia da validacdo da escala que pode
contribuir para o estudo do tema no Brasil e para levantamento desses indicadores

em ambientes organizacionais para fins de diagnostico.
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3 METODOLOGIA

Para alcancar os objetivos da presente pesquisa, adotam-se os postulados do
paradigma interpretativo de andlise organizacional (Burrel e Morgan, 1979), uma
vez que o trabalho de investigacado cientifica exige a descricdo da trajetoria
metodoldgica percorrida pelo pesquisador para alcangar os objetivos que orientam

a sua investigacao.

Os tedricos que defendem essa perspectiva para os estudos nas ciéncias sociais
procuram se concentrar nos modos pelos quais os individuos sdo capazes de
interagir uns com os outros e nos resultados dessa interagdo, que é a prépria

sociedade.

Nesse contexto, os integrantes de uma organizagao sao considerados os principais
atores da sua construgdo social. Ou seja, sdo 0s seus principais agentes de

transformacao.

Assim, a organizacdo, fundada nessas concepgdes teoricas, € descrita como
resultado das interpretacdes que os seres humanos fazem do que ocorre a sua
volta e dos comportamentos e acdes que escolhem tomar diante das interpretacoes

que realizam de uma dada realidade (Id., 1979).

Nessa perspectiva, os estudos organizacionais que seguem esse paradigma de
analise procuram produzir descricdes e explicagdes de eventos e praticas
comportamentais de acordo com a experiéncia vivenciada pelos membros da

organizagao.

Esses estudos devem particularizar aspectos da vida organizacional cotidiana e
eventos especificos nesse espacgo de interagao social que influenciam os esquemas
de significado e associagado simbdlica elaborados pelos membros organizacionais

no que se refere a sua realidade (ld., 1979).
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Assim, procurar-se-a descrever os procedimentos metodoldgicos propostos para
esta pesquisa, focalizando: o tipo e a natureza da pesquisa, os meios, os fins, os
sujeitos da pesquisa, os instrumentos da coleta de dados e a descricdo do

tratamento estatistico dos dados.

3.1 Tipo, natureza, meios e fins da pesquisa

O proposito desta pesquisa consiste em investigar, identificar, analisar e relacionar
os valores organizacionais e de civismo presentes na organizagdo do Judiciario
mineiro na perspectiva do modelo de Oliveira e Tamayo (2004) e Porto e Tamayo
(2003).

Como a pesquisa deve estar incluida na realidade social que se pretende
investigar, o0 método para se apreender o objeto de estudo precisa considerar a
forma como os individuos que constituem esse objeto - no caso, os funcionarios da
organizacao do poder Judiciario mineiro - percebem o mundo. Assim, optou-se pela

realizacao de uma pesquisa quantitativa e qualitativa.

O propdsito de verificar valores organizacionais e de civismo que contemplem a
opinido de parcela representativa dos serventuarios do Poder Judiciario é que
justifica 0 uso do método quantitativo. Ja a escolha do método qualitativo justifica-
se por envolver a interpretacdo das particularidades dos comportamentos ou
atitudes cotidianas dos individuos, bem como a complexidade das experiéncias
pessoais e praticas laboriais no espago organizacional, que também & um espaco

de interagao social.

A pesquisa qualitativa, segundo Demo (1987), vai além de uma visao relativamente
simples, superficial e estética; visa buscar as raizes das questdes, as causas de
sua existéncia e suas relagdes; considerando um amplo quadro do sujeito como ser

social e histérico.
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Para Giddens (1989), ndo faz sentido estabelecer uma oposicdo e nem mesmo

uma distingdo muito nitida entre os métodos quantitativos e qualitativos:

a coleta e interpretacdo de material quantitativo depende de
procedimentos metodologicamente identicos a coleta de dados de
uma espécie qualitativa, mais intensiva. [...] todos os chamados
dados quantitativos, quando examinados atentamente, resultam ser
compostos de interpretacdes qualitativas - isto €, contextualmente
localizadas e iniciadoras - produzidas por pesquisadores situados
[..]. Os problemas hermenéuticos apresentados por pesquisa
etnografica também existem no caso de estudos quantitativos,
embora esses possam ser em grande parte enterrados pela
extensdo em que os dados envolvidos foram tratados. [...]
Diferentemente do mercurio dentro de um termdmetro, os dados
sociais nunca sao apenas um indicador de um fenbmeno
independentemente dado, mas sempre, ao mesmo tempo,
exemplificam aquilo de que tratam isto, é, processos da vida social.
GIDDENS (1989, p. 270 e 271),

Quanto aos fins, a metodologia que foi adotada se caracteriza, segundo Vergara
(2005), como descritiva e explicativa. A pesquisa descritiva, segundo esta autora,
busca explicar as caracteristicas de determinada populagdo ou de determinado
fendmeno, podendo também estabelecer correlagdes entre variaveis e definir sua

natureza.

Segundo Kerlinger (1980), a pesquisa de natureza descritiva propde-se a
determinar a incidéncia e a distribuicdo das caracteristicas e opinides das pessoas,
obtendo e estudando caracteristicas presumivelmente representativas dessas

pessoas.

A pesquisa descritiva, segundo Mattar (1996), € a que melhor se adapta quando o
objetivo for estudar as caracteristicas de grupos, bem como identificar ou

comprovar a existéncia de relagdes entre variaveis.

Para Roesch (1999), a pesquisa descritiva tem como caracteristica a descri¢gao de
uma situacdo ou um fendbmeno, utilizando, frequentemente, para isso um

levantamento realizado em espago ou periodo de tempo determinado.
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Ainda segundo Vergara (2005), pode-se dizer que esta pesquisa € também de
natureza explicativa, na medida em que se propde a tornar o fenbmeno sob
investigacéo inteligivel, demonstrando e justificando os motivos e os fatores que

contribuem para a sua ocorréncia.

Quanto aos meios, a estratégia de pesquisa a ser adotada foi o estudo de caso.
Para Vergara (2005), essa estratégia € circunscrita a uma ou poucas unidades,
como pessoas, familias, produtos, comunidade ou, mesmo, pais. Dai porque um
método de pesquisa considerado adequado para o desenvolvimento de uma
investigacao qualitativa € o estudo de caso, ja que essa abordagem trabalha com

cenarios especificados.

Para Yin (2005), o estudo de caso € uma investigagao empirica de um fendbmeno da
contemporaneidade no contexto da vida real, especialmente quando os limites entre

o fendbmeno e o contexto ndo estao claramente definidos.

O estudo de caso € considerado, segundo Chizzotti (2001), como um marco de
referéncia de complexas condigdes socioculturais que envolvem uma situagao e
tanto retrata uma realidade como revela a multiplicidade de aspectos globais,

presentes em uma dada situagao.

O estudo envolve, portanto, mais a escolha de um objeto a ser estudado do que a
opgao metodologica em si. Consoante aos ensinamentos dos referidos autores, a
presente investigagao constitui um estudo de caso, uma vez que esta circunscrita
ao Poder Judiciario mineiro, tendo carater de profundidade e detalhamento dos

valores organizacionais e comportamentos de civismo na organizacgao.

Portanto, para atingir os objetivos desta pesquisa, foi utilizado o método
correlacional, tendo como variaveis dependentes os fatores de civismo e como
variaveis independentes os fatores de valores organizacionais. Vinte e cinco
comarcas da organizagdo do Poder Judiciario mineiro foram selecionadas para
participar do estudo, com o objetivo de ampliar a variabilidade dos valores

organizacionais e de civismo.
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3.2 Sujeitos da pesquisa

Como o objeto desta pesquisa sao os valores organizacionais e o comportamento
de civismo dos funcionarios, a organizacao do Judiciario mineiro foi escolhida uma
vez que a pesquisadora é funcionaria desta organizagdo, o que podera facilitar o

acesso aos funcionarios.

Assim, o universo da pesquisa sao os 15.571 funcionarios do Judiciario. Os sujeitos
da pesquisa foram 384, haja visto que com esse minimo atingiu-se o nivel de
confiabilidade de 95%.

3.3 Coleta dos dados

Para a obtencdo dos dados para analise deste estudo, foi utilizada a pesquisa de

campo, desenvolvida em vinte e cinco comarcas do Judiciario mineiro.

Para a coleta dos dados, foram utilizados dois instrumentos. O de valores
organizacionais concebido com base no Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO) desenvolvido por Oliveira e Tamayo (2004), que se

compde de 48 itens, distribuidos em oito fatores.

Os participantes avaliaram os 48 itens conforme uma escala que varia de 0 (nada
parecida) a 7 (extremamente parecida). A estrutura fatorial € composta por oito
fatores: Realizagdo; Conformidade; Dominio; Bem Estar; Tradigdo; Prestigio;
Autonomia e Preocupagdao com a Coletividade. Os itens de cada fator estdo
relacionados na tabela abaixo. Os fatores do Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais avaliam os valores como elementos fundamentais para a

construgéo e o desenvolvimento da identidade da organizag&o.
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O Quadro 2 demonstra a descrigdo das cargas fatoriais do Inventario de Perfis dos

valores organizacionais e as variancias explicadas pelos fatores.

Quadro 2: Descricdo das Cargas Fatoriais e Variancia Explicada pelos

Fatores do IPVO (continua)
Descricao dos ltens

36. Para esta organizagdo, planejar metas ¢é

essencial...

04. Esta organizacéo valoriza a competéncia...

08. Esta organizagdo acha que é importante ser REALIZACAO

competente...

20. Nesta organizacdo, € importante que os
empregados conhegam bem o trabalho que fazem...

24. Esta organizagdo gosta de empregados que
mostram suas habilidades...

27. Esta organizacdo acredita que as regras sao
importantes...

17. Esta organizacado acha importante ter modelos
de comportamento definidos...

28. O respeito a hierarquia faz parte das tradi¢cdes
desta organizacéo...

11. Para esta organizagcédo, é importante que os
funcionarios se comportem de forma educada no
ambiente de trabalho...

34. Esta organizagdo acredita que a cortesia é
importante...

41. Nesta organizacdo, as regras de convivencia
sao consideradas importantes...

43. Esta organizagdo acredita que os funcionarios
devem aceitar o trabalho que tem a fazer...

CONFORMIDADE

18. Esta organizacéo busca o dominio do mercado...

37. Esta organizagdo acha importante ser
competitiva...

45. Esta organizagdo estimula, nos clientes, o
desejo de adquirir novidades...

42. Esta organizagdo considera a seguranca dos
negdcios muito importante...

10. E importante, para esta organizacao ser rica...

39. O prazer, para esta organizagdo, € obter
lucros...

DOMINIO
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32. Esta organizac&o preocupa-se com a qualidade
de vida dos funcionarios...

09. Esta organizagdo oferece oportunidades de
diversao aos funcionarios...

14. Nesta organizagdo, os funcionarios sé&o
premiados...

22. Para esta organizagao, € importante manter
clubes destinados ao lazer aos funcionarios...

48. Esta organizagdo propde atividades que dao
prazer ao funcionario...

05. E muito importante, para esta organizagao,
ajudar seus funcionarios...

BEM ESTAR DO EMPREGADO

31. Esta organizagdo procura manter praticas
consagradas...

12. Esta organizagdo preserva o0s costumes

antigos... TRADIGAO
19. Esta organizacdo evita mudancas...

47. O comportamento do funcionario, nesta

organizacao, deve mostrar respeito aos costumes

06. A tradicdo é uma marca desta organizacéo...

25. Esta organizacao tem prestigio na sociedade...

35. Esta organizacao tem influencia na sociedade.... i

07. Esta organizagdo influencia  outras PRESTIGIO
organizacoes...

33. Esta organizacao tem prestigio

30. Para esta organizacdo € importante ser

criativo...

23. Esta organizagdo valoriza funcionarios

CUriosos...

13. Esta organizacdo incentiva o0 sucesso

profissional dos funcionarios...

29. Esta organizagdo valoriza funcionarios que

buscam realizac&o no trabalho... AUTONOMIA

40. Esta organizagéo deseja que o funcionario tenha
uma vida profissional variada...

26. Esta organizacdo procura aperfeicoar-se
constantemente

01. Esta organizagédo estimula o funcionario a
enfrentar desafios...

46. Esta organizagéo incentiva o funcionario a ser
criativo

03. Para esta organizagao, todas as pessoas devem
ser tratadas com igualdade...

16. Para esta organizacado, € importante que todas
as pessoas sejam tratadas de maneira justa....

38. Esta organizagédo acredita que a pessoa deve
ser honesta em qualquer situacgao...

44. Esta organizagdo considera lealdade
importante...

15. Esta organizacdo acredita no valor da
honestidade...

21. Esta organizagdo acha importante ser fiel a seus
funcionarios e clientes....

02. A sinceridade entre as pessoas € encorajada por
esta organizacgao.

PREOCUPAGAO COM A COLETIVIDADE

FONTE: Oliveira e Tamayo (2004)
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Para o construto dos comportamentos de civismo, foi utilizada a Escala de Civismo
nas Organizac6es (EVO), instrumento validado por Porto e Tamayo (2003),
composto por 41 indicadores comportamentais, avaliados por uma escala de cinco
pontos (1 = nunca; 5 = sempre).

Os itens de autopercepcdo da escala se dividem em cinco fatores, que sao:
sugestoées criativas ao sistema, protecao ao sistema, criagdo de clima favoravel a

organiza¢cdo no ambiente externo, autotreinamento e cooperagcdo com os colegas.

Nestes termos, os fatores da escala de civismo avaliam: a criacdo de clima
favoravel a organizacdo no ambiente externo, sugestées criativas ao sistema, o
autotreinamento para maior responsabilidade organizacional, coopera¢do com 0s

colegas de trabalho e proteg¢do ao sistema.

Os dois questionarios foram aplicados no local de trabalho dos respondentes e se

encontram no Apéndice A.

Para cumprir um dos objetivos da pesquisa, realizou-se uma pesquisa quantitativa,
com amostra nao-probabilistica, com questionarios estruturados aplicados
pessoalmente. No total, foram entrevistados 384 funcionarios dos foéruns

localizados no estado de Minas Gerais.

O questionario aplicado contém perguntas que visam classificar o entrevistado em
fungéo de: género, idade, escolaridade e tempo de trabalho no férum. Além disso,
baterias de questbes, sendo uma relativa aos valores organizacionais e outra

sobre os comportamentos de civismo, foram aplicadas.

Na bateria referente aos valores organizacionais, € argumentado o quanto a
organizagao se parece com frases lidas aos entrevistados, a partir de uma escala
de cinco pontos. O mesmo foi realizado no questionario sobre civismo, novamente
com uma escala de cinco pontos, mas dessa vez sobre a frequéncia com que

determinadas atitudes sao praticadas pelos entrevistados.
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Cada item foi avaliado por meio da escala de frequéncia Tipo Likert. Tal escala
consiste em um conjunto de itens apresentados afirmativamente, entre os quais se
solicita ao respondente que escolha marcando um, dentre os pontos da escala.

Cada ponto é associado a um valor numérico.

Assim, o respondente obtém uma pontuacdo para cada item, e o0 somatério desses
valores (pontos) indicara sua atitude favoravel ou desfavoravel em relagdo ao

objeto ou representacao simbdlica que esta em processo de medida.

Os questionarios foram checados, a fim de verificar a sua correta aplicacao, e
submetidos a uma consisténcia eletrénica, apds a digitacao. Posteriormente, foram

feitas as analises estatisticas das variaveis.

Em seguida, foram realizadas oito entrevistas em profundidade com os magistrados
e serventuarios do Poder Judiciario mineiro. O roteiro que serviu como dire¢ao para
a entrevista semiestruturada deste estudo foi construido apds a aplicagao e analise
dos questionarios de IPVO e ECO.

As informacgdes coletadas nessas entrevistas foram confrontadas com os dados
quantitativos e com o referencial tedrico, objetivando elaborar uma melhor

compreensao sobre o fendmeno em estudo.

Os dados das entrevistas foram tratados por meio de analise de conteudo, com
categorias estabelecidas a posteriori, com o0 objetivo de explorar possiveis
contradigcbes encontradas na anadlise estatistica das escalas aplicadas junto a

amostra selecionada.

Para Bardin (2004), a intencdo da analise de conteudo estd na inferéncia de
conhecimentos relativos as condicdoes de produgdo ou, eventualmente, de
recepcao, inferéncia esta que recorre a indicadores quantitativos ou ndo. A analise
de conteudo, portanto, visa ao conhecimento de variaveis de ordem psicoldgica,
socioldgica, historica, etc., por meio de um mecanismo de dedugdo com base nos

indicadores reconstruidos a partir de uma amostra de mensagens particulares.
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Segundo Vergara (2005), a andlise de conteudo permite a inferéncia de
conhecimentos relativos as condigdes em que se produzem e em que se recebem
mensagens, com o proposito de identificar o que esta sendo dito a respeito de

determinado tema.
Zanelli (2002) destaca a importancia da utilizacdo de métodos de analise

e
tratamento de dados especificos nas pesquisas qualitativas que envolvam o
comportamento humano, de forma a possibilitar que os processos sociais e
psicolégicos revelem-se, permitindo a investigacdo de subijetividades, culturas e

construgdes sociais.

3.4 Analise dos dados

Para analisar os dados, foram realizadas estatisticas descritivas e regressao linear
padrdo para cada fator da Escala de Civismo nas Organizagées (ECO) e do
Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO). A analise de regressao
tem como principal objetivo investigar a relagdo causal entre uma variavel
independente e variaveis dependentes, detectando a forca da relacdo e a
importancia de cada variavel independente para a predicdo da variavel
dependente. Foi utilizado para processamento dos dados o pacote estatistico do

programa Statistical Pakage for the Social Science — SPSS, Verséo 15.0.

3.5 Materiais e métodos

As informacbdes analisadas no presente estudo foram levantadas por meio da
aplicacdo de um questionario sobre valores organizacionais e civismo nas
organizagbes. Para analisar os dados, foram realizadas estatisticas descritivas,
correlagao entre variaveis, comparagao dos grupos de respondentes por meio de
testes de hipdteses e regressao linear multipla para cada dimensao da Escala de
Civismo nas Organizagcbes (ECO) e do Inventario de Perfis de Valores

Organizacionais (IPVO). Essas analises foram processados por meio do software
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estatistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) e no Microsoft Excel
2002.

O questionario utilizado apresenta questdes que descrevem o respondente em
relacdo a género, idade, nivel de escolaridade e tempo de trabalho no Forum.
Contém 48 itens que descrevem algumas organizagdes, todos referentes aos
valores organizacionais, e 41 itens que descrevem os comportamentos que as
pessoas podem ter dentro ou fora da organizagdo, sendo que esses itens séo

referentes a civismo nas organizagoes.

Para cada item relativo aos valores organizacionais os respondentes registraram
um numero que correspondesse a sua opinido, avaliando em cada item o quanto a
organizagao descrita no item se parece, ou ndo, com a organizagao do Judiciario
mineiro. Para isso, foi utilizado uma escala Likert de 7 pontos. Para cada item
relativo a civismo nas organizagdes os respondentes registraram um numero que
correspondesse a frequéncia com que tem os comportamentos descritos em cada
item. Para isso, foi utilizado uma escala Likert de 5 pontos. A Tabela 3 apresenta a

pontuacao das escalas utilizadas nos dois casos mencionados.

Tabela 3: Escala Likert para Valores Organizacionais e Civismo nas Organizagoes

Escala Likert Escala Likert
Valores Organizacionais Civismo Organizacional
1 = Nada parecida 1 = Nem um pouco
2 = Muito pouco parecida 2 = Um pouco
3 = Pouco parecida 3 = Moderadamente
4 = Moderadamente parecida | 4 = Bastante
5 = Parecida 5 = Extremamente
6 = Muito parecida
7= Extremamente parecida

Os 48 itens da primeira escala, referente aos Valores Organizacionais, séo
agrupados em oito dimensbes: Realizagdo, Conformidade, Dominio, Bem estar,

Tradigdo, Prestigio, Autonomia e Preocupagdo com a coletividade. Ja os 41 itens
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da segunda escala, referentes a Civismo nas organizagdes, sao agrupados em
cinco dimensbes: Sugestées Criativas ao Sistema, Prote¢cdo ao Sistema, Criagdo
de Clima Favoravel a organizagdo no ambiente externo, Autotreinamento e

Cooperagdo com os colegas.

Composicao das dimensdées de Valores Organizacionais e Civismo nas

organizagoes

Para atender aos objetivos do presente estudo, as dimensdes serao representadas
numericamente por meio da média aritmética simples dos escores (pontuagées da
escala Likert) marcados pelos respondentes para cada item. Cada dimensao é

composta por um grupo de itens, conforme apresentado no Quadro 2.

Quadro 3: Composicdao das dimensdes de Valores Organizacionais e de
Civismo nas organizagoes

Dimensao Item
(2]
[ Realizagédo 4,8,20,24,36
§ Conformidade 11,17, 27, 28, 34, 41, 43
2 | Dominio 10, 18, 37, 39, 42, 45
(1]
g’ Bem estar 5,9, 14,22, 32,48
@ Tradigdo 6,12, 19, 31, 47
2 [Prestigio 7,25,33,35
E Autonomia 1,13, 23, 26, 29, 30, 40, 46
(]
(<]
10
0
c
g
(=) Preocupacéo com a coletividade 2,3,15,16, 21, 38, 44
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(]

9 Sugestbes Criativas ao Sistema 1,2,4,8,11,14, 15, 22, 25, 29, 32, 34, 35
O

_g Protecdo ao Sistema 6,7,16,17,19, 24, 41

c

S Criacao de Clima Favoravel 3,12, 18, 23, 27, 28, 31, 39
8 Autotreinamento 5,10, 33, 36

2

o

£

i)

2

(&)

()

°

(]

(<]

10

(7]

c

£

(=) Cooperacao 9, 13, 20, 21, 26, 30, 37, 38, 40

3.6 Perfil dos respondentes

Para a analise do perfil dos profissionais do Férum participantes do presente
estudo séo apresentados graficos univariados com a distribuicdo de frequéncias em

relagao as variaveis socioecondmicas.

Confiabilidade de consisténcia interna das escalas

No presente trabalho, inicialmente, foi avaliado a confiabilidade de consisténcia
interna das duas escalas utilizadas. Essa € uma abordagem para avaliar a
consisténcia interna do conjunto de itens quando varios itens sdo somados para
formar um escore total para a escala. No caso do presente estudo, os escores
foram somados para a obtencdo da média dos escores. O tipo de confiabilidade
utilizada no presente estudo foi o coeficiente alfa de Cronbach. Esse coeficiente
varia de 0 a 1. Um valor de 0,6 ou menos, geralmente, indica a confiabilidade de

consisténcia interna insatisfatoria.

Identificagcao das dimensdes mais importantes
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Para a determinagdo das dimensdes de valores organizacionais que melhor
descrevem a organizagcdo e das dimensbes de civismo na organizagdo mais
importantes na visao dos profissionais avaliados, foi realizado um rank dessas
dimensbes de acordo com uma medida de tendéncia central dos escores: a

mediana.

A mediana € um numero que ocupa a posi¢ao central de um conjunto de dados
quando estdo ordenados de forma crescente. Ou seja, a mediana delimita que
metade dos valores da populagao tem valores inferiores ou iguais a mediana e que

a outra metade tem valores superiores a mediana.

Para facilitar a visualizacdo da distribuicdo dos escores de cada dimensado e a
comparagao dele, foram apresentados graficos do tipo Boxplot, grafico de caixa
construido por meio dos quartis dos dados. A linha inferior da caixa corresponde ao
primeiro quartil, que é o valor no qual 25% dos dados estdo abaixo dele. A linha
superior da caixa corresponde ao terceiro quartil, que é o valor correspondente aos
75% dos dados abaixo dele. E a linha entre o primeiro e o terceiro quartil
corresponde a mediana, que é o valor em que 50% dos dados estdo acima dele. As
linhas horizontais tracadas acima do terceiro quartil e a linha tragada abaixo do
primeiro quartil correspondem aos valores maximo e minimo dos dados,
respectivamente. Os pontos marcados acima ou abaixo do maximo e do minimo
sdo valores considerados como outliers, que sao valores atipicos; ou seja, que

estdo a uma distancia maior do que trés desvios padrao dos dados.

Correlagao das dimensoées

Para verificar quais dimensdes de valores organizacionais  apresentaram
correlacdo com as dimensbes de civismo na organizagdo, foram obtidas as
correlagdes de Sperman (ndo paramétrica), que mede a associagcdo entre duas
variaveis. Essa correlagdo pode assumir valores entre —1 e 1, sendo que o valor
zero indica auséncia de correlagcao entre as variaveis. Valores acima de zero
indicam correlagdo positiva (quanto maior é o valor de uma variavel, maior € o da

variavel correlacionada ou quanto menor um valor menor o outro) e valores abaixo
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de zero indicam correlagao negativa (quanto maior o valor de uma variavel, menor é
o valor da variavel correlacionada). Para cada correlagdo calculada, obtém-se
também o p-valor, que é referente ao teste de hipoteses o qual verifica se a
correlacao é significativa ou ndo. As correlagdes s&o consideradas significativas se

o p-valor for inferior ao nivel de significancia estabelecido.

Teste para comparagao dos grupos: Kruskal Wallis

Para comparar os diferentes perfis de profissionais em relacdo a opinido dos dois
grupos de dimensdes avaliadas, foi utilizado o teste estatistico Kruskal Wallis. O
teste Kruskal Wallis é um teste estatistico ndo paramétrico utilizado para comparar
as medianas de amostras independentes, ndo sendo necessario o conhecimento da

distribuicdo das amostras comparadas para a sua realizacio.

A conclusdo do teste de Kruskal Wallis foi realizada com base no p-valor, que € a
probabilidade de obter um valor da estatistica amostral de teste no minimo tao
extremo como o que resulta dos dados amostrais, na suposi¢cao de a hipétese nula
ser verdadeira. Portanto, se esse valor for superior ao nivel de significAncia
adotado, conclui-se pela ndo existéncia de diferenga significativa entre os grupos
comparados. Neste trabalho, optou-se por adotar um nivel de significancia de 10%.

As hipoéteses testadas foram:

Ho:  As medianas dos escores ndo sédo significativamente diferentes nos
grupos.

H:: Existe alguma diferenca significativa nas medianas dos escores

Regressao linear multipla

Para verificar se os valores organizacionais sdo preditores dos comportamentos de

civismo no Judiciario mineiro, adotou-se a metodologia estatistica de regressao

linear multipla, metodologia estatistica que utiliza a relagdo entre duas ou mais
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variaveis quantitativas (ou qualitativas) de tal forma que uma variavel possa ser

predita a partir de outra ou outras.

Uma equagdo de regressdo multipla expressa uma relagdo linear entre uma
variavel dependente Y e duas ou mais variaveis independentes (X1, Xz, ..., Xk). A

forma geral de uma equagao de regressao multipla é:

Y= éo + é1X1 + ézXz + ...+ éka +e

E estimada pela seguinte equacéo:

)A’= bo + bix1 + boXo + ... + beXx
Em que:
K = numero de variaveis independentes (as variaveis independentes sdao também
chamadas de variaveis ou preditoras, ou variaveis x)
Y = variavel dependente
X1, X, ..., Xk = s@0 as variaveis independentes
ao = intercepto Y, ou valor de Y quando todas as variaveis preditoras sao 0.
bo = estimativa de & com base nos dados amostrais
a1, &z, ... &, sdo os coeficientes das variaveis independentes xi, Xz, ..., X«.

b1, by, ..., by sdo as estimativas amostrais dos coeficientes a4, a,, ... ax

Coeficiente de determinagdo multipla, R? € uma medida de equagédo em que reta
de regressao mudltipla se ajusta aos dados. Um ajuste perfeito resultariaem R*>=1 e
um ajuste muito bom resulta em um valor proximo de 1. Um ajuste muito pobre
resulta em um valor de R? préximo de 0. Para cada modelo de regressdo multipla é
obtido o coeficiente de determinagdo ajustado (R?), que é o coeficiente de
regressdo multipla modificado para levar em conta o numero de variaveis e o

tamanho amostral.

Neste trabalho, essa metodologia foi utilizada apenas para identificar quais
dimensdes de valores organizacionais podem ser consideradas significativamente

preditoras das dimensdes de civismo organizacional, como é a relagdo entre as
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variaveis dependentes e preditoras; e o quanto da variagcao da variavel dependente

€ explicada pela variagcao das variaveis preditoras.

Regressao linear

Para avaliar se os valores organizacionais sédo preditores dos comportamentos de
civismo no Judiciario mineiro, foi utilizada a metodologia estatistica de regressao

linear multipla.

Para cada dimensao de civismo na organizacdo foi ajustado um modelo de
regressao linear multipla, com todas as dimensdes da cultura nacional como
possiveis variaveis preditoras. Portanto, foram ajustados cinco modelos. Para
identificar quais dimensdes podem ser consideradas significativamente preditoras
das dimensdes de civismo na organizacao, foram obtidos os teste de significancia

para cada variavel preditora no modelo, sendo que as hipoteses testadas sio:

{H o Adim ensdo nido é significativa para o mod el

H o Adm ensdo ¢ siguificativa pare omoed elo

Para cada modelo ajustado serao apresentados o coeficiente de cada variavel, que
indica se a relagao de civismo na organizagao e valores organizacionais é negativa
ou positiva, o erro padrao desse coeficiente e o p-valor para o teste da significancia
dessa variavel. Como o nivel de significancia adotado no presente trabalho foi de
10%, p-valores inferiores a esse valor leva a rejeicdo da hipdtese nula. Ou seja,

indica que a dimensao é significativa para o modelo.
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4 ANALISE DOS DADOS QUANTITATIVOS

4.1. CARACTERIZAGAO DA AMOSTRA

Foram aplicados 393 questionarios, com base no tamanho de amostra necessaria
para realizacao do presente estudo. No entanto, desse total 379 foram realmente

utilizados. Os demais foram excluidos pela grande quantidade de dados faltantes.

De acordo com as informagdes tabuladas dos 379 questionarios, sera apresentado
a seguir o perfil socioecondmico dos profissionais atuantes na organizagao
judiciaria mineira, referentes a género, faixa etaria, escolaridade e tempo de

atuagdo na organizacgéo.
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4.1.1 Género

Quanto ao género dos profissionais que atuam na organizagéo judiciaria mineira

verifica-se maior expressividade do feminino, que correspondem a 71% do total.

Masculino
29%

Feminino
71%

Grafico 1: Distribui¢cao dos respondentes quanto ao género.

4.1. 2 Faixa etaria

O histograma a seguir apresenta a distribuicdo da idade dos profissionais da
organizagdo judiciaria mineira. Verifica-se menor expressividade daqueles com
idade inferior a 20 anos e superior a 50 anos. De acordo com o Grafico 2 observa-
se que a idade média é de, aproximadamente, 37 anos, com desvio padrao de 8,70.
A idade mais ocorrente (Moda) € 28 anos. A idade minima é 18 anos e maxima, de
60.
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Grafico 2: Distribui¢cao dos respondentes quanto a faixa etaria

Tabela 4: Estatisticas descritivas da idade dos respondentes
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N Minimo Maximo  Moda Média Desvio-
padrédo
Idade 361 18 60 28 37,08 8,70

4.1.3 Escolaridade

Em relacdo a escolaridade no Grafico 3, verifica-se grande expressividade de

profissionais com superior completo ou pos-graduagéo, correspondendo a 74,8%

do total. Em seguida, 22,0% dos profissionais possuem 2° grau completo ou

superior incompleto. Apenas 3,3% dos profissionais possuem niveis de

escolaridade inferior ao 2.° grau completo.
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Grafico 3: Distribuicao dos respondentes quanto ao nivel de escolaridade

O Quadro 3 apresenta os cursos de graduacao (superior) ou pos-graduagao dos

participantes do presente estudo.

Quadro 4: Tipo de Curso Superior completo ou pés-graduagao dos respondentes
(continua)
Tipo de Superior completo ou pds-graduacao Frequéncia

—_

Administracdo RH

Administragao

Administracdo de Empresas
Administracdo Publica
Adolescéncia e S. Contemporénea
Atendimento Sistémico
Atendimento Sistémico de Familias e Redes Sociais
Ciéncias Criminais

Ciéncias Econbmicas

Cientista Social EJA

Comunicacéao Social

Criminologia

D. Processual

Direito

Direito / Especializagao Direito Publico
Direito Civil

Direito Comercial

Direito do Trabalho

Direito Processual Constitucional
Direito Processual

Direito Processual Civil e Tributario

SN[

w
~

R | G [EEN PEEN RN N RN




Direito Publico

—
N

Direito Publico/ Civil Processo Civil

Direito Social

Direito Tributario/ Direito Processual

Direito/ Pés Graduacao Processo Civil

Direito/Direito Publico

Economia

Especialista em Politicas Publicas / Mestranda em S. Social

Especializagao

Especializacdo em Direito Publico

Especializacées

Fisioterapia

Gestao Estratégica do Servigo Publico/ Processo Civil

Gestdo Publica

Gestdo Social

Graduacao em Direito e Pés Graduagdo em Direito Publico

Intervencdo Sistemicas com Familias

Jornalismo

Letras

Letras e Direito

Lingua Portuguesa

Mestrado em Administracdo- FEAD/MG

Mestrado em Literatura Comparada

Mestrado S. Social

Mestrando em Sociologia

Nutricdo Humana

Pedagogia Empresarial

Pensamento

Planejamento e Gestao Social

Poder Judiciario

Poder Judiciario e Direito Publico

Politicas de Saude e Saude Publica

Politicas Publicas

Pdés- Jornalismo

Pos Gestdo RH/ Gestdo Publica / Alcool e Drogas

Processo Civil e Civil e Direito Empresarial

Processo Civil e Direito Civil

Processo Civil

Programa Saude da Familia

Psicologia

Psicologia / Direito/ Psicopedagogia

Psicopedagogia

RH

S. Social - P6s RH

S. Social

S. Social Aplicado ao Judiciario

Saulde Publica

Servico Social Aplicado ao Judiciario

Servico Social Aplicado ao P. Judiciario

Violéncia Doméstica

TOTAL

i Q) RN R\ JEEQ) JEEN) PEEN PR PEEN PR\ PEENS PUENS I Q) PEEN) PEEN) IR\ JUENY SN PEENY |\ ) PR\ PUENG PEENG PN DI\ PIENY PN\ PEENY IS IS\ PUENY JIEN) PEENY I N 'SV ) KNG PEENG PEENY PEENY PEENY JUEQY LN JEENY DI UK DI PEEN PN PEENY PEENS JIEN

—

89



90

4.1.4 Tempo de servigo

Referente ao tempo de servigo, observa-se grande concentragcao de profissionais
atuando na organizacdo entre 1 até 3 anos e mais de 10 anos, que correspondem a

36,7% e 37,7% do total dos profissionais, respectivamente.

40,00 - 36,68 37,73
35,00 1
£ 30,00 +
)
g
5 25,00
1<%
2
tJ 20,00 +
E 15,00 <7 L
s 10,00 4~ 7,12 7,39
g 5,00 | 1,58
0,00 : ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
Menosde De1até3 De3até5 De5até 10 Mais de 10 Nao sabe/
1 ano anos anos anos anos Nao
respondeu

Grafico 4: Distribuicao dos respondentes em relagdao ao tempo de atuagcao na
Instituicao.
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5 AVALIAGAO DOS INDICADORES DE CIVISMO NA ORGANIZAGAO E

VALORES ORGANIZACIONAIS

5.1 Validagao da Escala

A confiabilidade da consisténcia interna das dimensdes de civismo na organizagao

e valores organizacionais foi avaliada por meio do coeficiente alpha de Cronbach,

cujos resultados estdo apresentados na Tabela 5 e na Tabela 6, respectivamente.

De acordo com os valores de alpha de Cronbach, verifica-se que todas as

dimensbes apresentaram consisténcia interna satisfatoria,

com valores de

coeficiente alpha de Cronbach superior a 0,600, confirmando a validacido das

escalas.

Tabela 5: Coeficiente alpha de Cronbach para as dimensdes de civismo na

organizagao

Dimensao Nuamero de alpha de
itens Cronbach
Sugestdes criativas ao sistema 13 0,931
Protecéo ao sistema 7 0,877
Criacao de clima favoravel a organizagdo no ambiente externo 8 0,906
Autotreinamento 4 0,905
Cooperagéo com os colegas 9 0,879

Tabela 6: Coeficiente alpha de Cronbach para as dimensdes de valores

organizacionais

en Dimenséao Nuamero de alpha de

itens Cronbach
Realizagao 5 0,804
Conformidade 7 0,776
Dominio 6 0,807
Bem-estar 6 0,868
Tradicao 5 0,818
Prestigio 4 0,822
Autonomia 8 0,903
Preocupacéo com a coletividade 7 0,868

5.2 Escala das dimensodes de civismo na Organizagao

A Figura 2 apresenta os boxplots dos escores médios das dimensdes avaliadas em

relacdo a Civismo na organizagdao. De acordo com as linhas horizontais tragadas
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em cada caixa, que correspondem as medianas dos escores médios, & possivel
visualizar a ordem de importancia das cinco dimensdes para os funcionarios

atuantes na organizacéo judiciaria mineira.

Observa-se que a protecdo ao sistema foi evidenciada como a dimensdo mais
importante, seguida por cooperagcdo com os colegas. Criagdo de clima favoravel a
organizagdo no ambiente externo, autotreinamento e sugestbes criativas ao

sistema sao, nessa ordem, as proximas dimensdes no rank da importancia das

dimensoes.
5,00
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o
=]
2,00— g
-
1,00— * ° L )

I I I I I
Protegdao Coopera- Criacao de Autotreina- Sugesties
ao Sistema ¢ao comos Clima mento criativas ao
colegas Favoravel Sistema

Figura 2: Boxplots das médias das dimenso6es de civismo na organizagao

A Tabela 7 apresenta outras estatisticas descritivas dos escores meédios das
dimensbes. Observa-se que a dimensao que apresentou maior variabilidade nos
escores médios foi sugestbes criativas ao sistema e a que apresentou menor

variabilidade foi protegdo ao sistema.
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Tabela 7: Estatisticas descritivas dos escores médios das dimensoes de
civismo na organizagao

Desvio

Minimo | Maximo | Mediana | Média Padrao
Protegéo ao sistema 1,00 5,00 4,29 4,32 0,59
Cooperacdo com os colegas 1,89 5,00 4,00 3,93 0,63
Criacao de clima favoravel 1,38 5,00 3,50 3,48 0,80
Autotreinamento 1,00 5,00 3,25 3,10 1,11
Sugestdes criativas ao sistema 1,00 5,00 3,23 3,19 0,80

5.2.1 Avaliagao dos itens em cada dimensao de civismo na organizagao

A seguir, serdo apresentadas as médias (e os desvios padrao) dos escores de cada
item avaliado em cada dimens&o de civismo na organizagéo para identificar os itens
mais importantes na visdo dos profissionais em relacdo a cada dimensao. Os itens
estdo apresentados no Quadro 2 na ordem decrescente de importdncia em cada

dimensao.

De acordo com os resultados apresentados no Quadro 2 & possivel concluir que os
itens avaliados como mais importantes em cada dimensdo de civismo na

organizagao sao:

- “Apresento solugdes para as dificuldades de trabalho que tenho” e “Contribuo com

formas mais eficientes de realizar as tarefas”. (sugestées criativas ao sistema);

- “Cuido com zelo dos equipamentos de trabalho que tenho”, “Uso com cuidado os
equipamentos desta organizacdo”, “Zelo pelo patriménio desta organizagédo” e

“Evito desperdi¢car material desta organizagao”. (protegdo ao sistema);

- “Costumo passar a melhor das impressdes para as pessoas que nao conhecem
esta empresa”(Criagdo de clima favoravel a organizagdo no ambiente externo).

- “Costumo passar a melhor das impressdes para as pessoas que nao conhecem

esta empresa’” (autotreinamento).

- “Repasso meus conhecimentos para os colegas de trabalho” (cooperagdo com os

colegas).
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Quadro 5: Média e desvio padrao dos escores dos itens de cada dimensao de
Civismo na Organizacao

. ~ «4;. | Desvio
Dimenséao Item Média ~
Padréao
Apresento solucdes para as dificuldades de trabalho que tenho. 3,58 0,95
© Contribuo com formas mais eficientes de realizar as tarefas. 3,57 1,00
QE, Dou sugestdes para melhorar o funcionamento do setor 3,49 0,98
0 Dou sugestdes para resolver problemas no setor onde trabalho. 3,40 0,97
n Apresento idéias novas sobre meu trabalho nesta empresa. 3,39 1,03
g Sugiro rotinas que possam melhorar o funcionamento do meu 336 1,04
» setor.
g Contribuo com novas idéias para aumentar a produtividade. 3,33 1,02
b= Apresento sugestdes sobre a disposigao do ambiente fisico da
© X . 3,17 1,15
= minha area.
o Contribuo com novas idéias para o melhor aproveitamento do
7 ) gy 3,12 1,03
o ambiente fisico.
2.% Apresento proposta de novos usos para equipamentos 0Ciosos. 2,87 1,11
o] Contribuo com sugestdes sobre novos produtos ou servicos. 2,83 1,22
g? Dou sugestdes para melhorar o gerenciamento da organizagao. 2,78 1,17
» Dou sugestdes a administragcao para melhorar a estrutura do 263 117
judiciario mineiro. ’ ’

Q Cuido com zelo dos equipamentos de trabalho que tenho. 4,39 0,73
£ . ; —
o) Uso com cuidado os equipamentos desta organizagéo. 4,38 0,68
N] Zelo pelo patrimbnio desta organizacao. 4,37 0,69
n Evito desperdicar material desta organizacao. 4,35 0,80
8 Zelo pela limpeza do ambiente de trabalho. 4,30 0,74
lg Utilizo, de forma adequada, os equipamentos da organizagéo. 4,29 0,85
g
©° 4,20 0,75
S
o

Procuro conhecer meus equipamentos de trabalho.
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Costumo passar a melhor das impressdes para as pessoas que

Oferego-me para substituir um colega que faltou ao trabalho.

[¢]

c b R 3,69 1,01
Y nao conhecem esta organizacgéo.

= Informo sobre o papel desta organizagcao na sociedade. 3,62 0,95
o Quando alguém fala mal da minha organizagao, procuro

() N 3,56 1,06
= defendé-la.

@ Dou informacgbes boas sobre esta organizacao. 3,54 1,06
2 Converso sobre as vantagens de trabalhar nesta organizacao. 3,53 0,98
£

© Defendo os produtos ou servigcos desta organizacgao. 3,40 1,02
g Descrevo as qualidades da minha organizacao. 3,30 1,03
o

ug

O

©

N

c

©

o

S

o

©

]

>

\©

S

o 3,17 1,07
>

©

(1

©

E

o

()

§=]

o

ug

O

8

6 Costumo elogiar esta organizagao.

] Busco participar de eventos na minha area de atuagio. 3,26 1,18
q:; Busco cursos complementares que ampliem minha area de 318 126
g atuacio. ’ ’

c Procuro frequentar cursos de reciclagem profissional. 3,03 1,29
o

=

[e] 3,02 1,31
5

L= Frequiento cursos de aperfeicoamento profissional

% Repasso meus conhecimentos para os colegas de trabalho 4,20 0,75
g Oriento um colega menos experiente no trabalho. 4,14 0,79
° Colaboro com colegas quando me pedem auxilio no trabalho. 4,14 0,70
o Oferego-me para ajudar um colega que esta com dificuldades no

7 4,13 0,76
o trabalho.

£ Ajudo colegas na resolugao de problemas. 4,02 0,76
8 Complemento, o trabalho de colegas, quando solicitado. 3,91 0,89
o Ofereco apoio emocional a colegas com problemas pessoais. 3,72 0,99
'& Ofereco ajuda para colegas que estao sobrecarregados. 3,71 0,90
o 3,37 1,16
o

(&)
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5.3 Escala das dimensdes de valores organizacionais

A Figura 3 apresenta os boxplots dos escores médios das dimensdes avaliadas em
relagdo aos valores organizacionais. De acordo com as linhas horizontais tragadas
em cada caixa, que correspondem as medianas dos escores médios, € possivel
visualizar a ordem de importancia das oito dimensdes para os funcionarios atuantes

na organizacgao judiciaria mineira.

Observa-se que prestigio, conformidade e tradicdo sao os trés valores que melhor
descrevem a organizagao judiciaria mineira. Em seguida, no rank de importancia
seguem os valores: preocupag¢do com a coletividade, realizagdo e autonomia. Por
fim, observa-se que bem-estar e dominio sao os valores que menos descrevem a

organizacao judiciaria mineira.
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Figura 3: Boxplots das médias das dimensoées de valores organizacionais
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A Tabela 8 apresenta outras estatisticas descritivas dos escores médios das

dimensdes de valores organizacionais

Tabela 8:Estatisticas descritivas dos escores médios das dimensodes de

valores organizacionais

Desvio

Minimo | Maximo | Mediana | Média Padrao
Conformidade 1,00 7,00 5,00 4,96 1,05
Prestigio 1,00 7,00 5,00 4,86 1,42
Tradicédo 1,00 7,00 4,80 4,70 1,37
Preocupacao com a coletividade 1,00 7,00 4,14 4,13 1,34
Realizagédo 1,00 7,00 3,60 3,64 1,33
Autonomia 1,00 6,63 2,63 2,83 1,28
Dominio 1,00 6,67 2,17 2,33 1,22
Bem estar 1,00 6,67 2,17 2,37 1,20
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5.3.1 Avaliacao dos itens dentro de cada dimensao de Valores

Organizacionais

A seguir, apresentam-se as médias (e desvios padréo) dos escores de cada item
avaliado dentro de cada dimensao de valores organizacionais para identificar os
itens que melhor descrevem a instituicao avaliada em relacdo a cada dimensao. Os
itens estdo apresentados nos quadros a seguir, de forma decrescente de

importancia.

De acordo com os resultados apresentados nos quadros, € possivel concluir que os
itens avaliados como mais importantes em cada dimensdo de valores

organizacionais S&o:

-“Acha que ¢ importante ser competente. Quer demonstrar o quanto é

capaz” (realizagao).

- “Tem o respeito a hierarquia como parte de suas tradi¢des. A hierarquia deve ser

respeitada pelos empregados“(conformidade).

- “Considera importante ser bem sucedida. Quer ter resultados na prestacdo dos

servicos”(dominio).

- “Considera muito importante ajudar seus empregados. Deseja cuidar do bem-estar

deles”(bem-estar).

- “Considera que o comportamento do empregado deve mostrar respeito aos

costumes. A tradigao deve ser preservada” (fradigédo).

- “Tem influéncia na sociedade. Acha importante ser respeitada por

todos” (prestigio).

- “Procura se aperfeicoar constantemente. O aperfeicoamento € uma forma de

melhorar a qualidade dos seus produtos e servigos”(autonomia).
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- “Acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer situacdo. Dizer a verdade

faz parte dos principios desta organizacao” (preocupagdo com a coletividade).

Quadro 6: Média e desvio padrao dos escores dos itens de cada dimenséao de valores

organizacionais (Parte 1) (continua
. ~ Médi | Desvio
Dimenséao Item ~
a Padrao

Acha que é importante ser competente. Quer demonstrar o quanto 4.42 182
é capaz. ' ’

IO Considera que planejar metas é essencial. Considera a realizagao 413 180

& das metas uma prova de sua competéncia. ' ’

‘,3 Valoriza a competéncia. E importante que o funcionario demonstre 362 183

= as habilidades e os conhecimentos gue possui. ’ ’

8 Acha importante que os funcionarios conhegam bem o trabalho 3.17 173

x que fazem. Reconhece os funciondrios competentes. ’ ’
Gosta de funcionarios que mostram suas habilidades. Procura 282 172
desenvolver a competéncia desses funcionarios. ’ ’
Tem o respeito a hierarquia como parte de suas tradigcoes. A 5093 140
hierarquia deve ser respeitada pelos funcionaros. ’ ’
Acredita que as regras sao importantes. Os funcionarios deveriam 5.39 142
obedecer a elas. ’ ’

% Acredita que os funcionarios devem aceitar o trabalho que tém a 537 158

g fazer. Os funcionarios devem cumprir suas obrigagdes. ’ ’

g Acha importante que os funcionarios se comportem de forma

s educada no ambiente de trabalho. Acredita que as boas maneiras | 5,14 1,59

e devem ser praticadas

g Considera importante ter modelos de comportamento definidos. Os | 4 g1 1,65

Q funcionarios devem ter um jeito correto de comportar no trabalho.
Acredita que a cortesia é importante. Deve, portanto, fazer parte 4.09 186
do relacionamento entre os funcionarios e as organizacées. ’ ’
Considera as regras de convivéncia importantes. Os funcionarios, 408 176
clientes e outras organizacdes deveriam respeita-las. ’ ’
Considera importante ser bem sucedida. Quer ter lucro nos 208 203
negocios. ’ ’

o Acha importante ser competitiva. Quer ganhar novos mercados 2,34 1,68

E Considera a seguranga dos negdcios muito importante. Esta 230 165

\- by ’ )

E atenta as ameacas do mercado.

o) Estimula nos clientes o desejo de adquirir novidades. Encoraja 2923 157

Q clientes a provarem produtos e servicos novos. ’ ’
Tem como principal meta a obtencdo de lucros. Sente-se satisfeita 211 170
quando os rendimentos superam as despesas. ’ ’
Busca o dominio do mercado. Quer eliminar a concorréncia. 1,94 1,58
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Bem-estar

Considera muito importante ajudar seus funcionarios. Deseja 297 169
cuidar do bem-estar deles. ’ ’
Premia os funcionarios. A satisfacao deles com a organizagao & 245 163
uma meta importante. ’ ’
Preocupa-se com a qualidade de vida dos funcionarios. Realiza 2,41 1,56
projetos sociais que contribuem para o bem-estar deles.

Oferece oportunidades de diversédo aos funcionarios. Acha 235 161
importante que eles tenham prazer no trabalho. ’ ’
Propde atividades que ddo prazer ao funcionario. E importante o 295 154
funcionario sentir-se satisfeito consigo mesmo. ' ’
Julga importante manter clubes destinados ao lazer dos

empregados. Considera que a diversdo é uma parte importante da | 1,78 1,33
vida do funcionario.

Quadro 7: Média e desvio padrao dos escores dos itens de cada dimensao de

Valores Organizacionais (Parte 2) (continua)
. ~ ... | Desvio
Dimenséao Item Média ~
Padréo
Considera que o comportamento do funcionario deve mostrar 511 169
o respeito aos costumes. A tradicdo deve ser preservada. ’ '
(s Preserva os costumes antigos. Respeita a tradicao 5,01 1,75
1 E marcada pela tradigdo. Tem praticas que ddo continuidade aos 5.00 170
g seus costumes. ’ ’
|: Procura manter préaticas consagradas. Acredita que é importante 436 184
trabalhar sempre do mesmo modo. ' ’
Evita mudancas. Prefere manter sua forma de trabalhar. 3,97 2,00
Tem influéncia na sociedade. Acha importante ser respeitada por 547 152
Le) todos ' ’
K= Tem prestigio na sociedade. Acha importante ser admirada por
~ 4,99 1,87
I todos.
&’ Influencia outras organizacdes. Tem muito prestigio. 4,81 1,78
Q Tem prestigio. Oferece produtos e servigos que sdo respeitados 409 190
pelos clientes. ’ ’
Procura se aperfeigoar constantemente. O aperfeicoamento é
uma forma de melhorar a qualidade dos seus produtos e 3,68 1,73
Servicos.
Incentiva o sucesso profissional dos funcionarios. Estimula-os a 339 185
trabalhar de maneira competente ' ’
K1) Valoriza funcionarios que buscam a realizagéo no trabalho. 2,93 1,69
E Reconhece quando um funcionario tem objetivos profissionais.
g Acha importante ser criativa. Gosta de ser original. 2,72 1,75
0o Valoriza funcionarios curiosos. Gosta de funcionarios que 271 169
“Yd . . ) ’
S procuram se informar a respeito do trabalho.
< Estimula os funcionarios a enfrentar desafios. Os desafios 269 166
tornam o trabalho do funcinario mais interessante. ' ’
Incentiva o funcionario a ser criativo. Estimula a criacdo de 2 31 152
produtos e servigos originais. ' '
Deseja que o funcionario tenha uma vida profissional variada.
Valoriza o funcionario que tem experiéncias profissionais 2,16 1,41
diferentes.
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g Acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer situagao. 4,82 1,78

L Dizer a verdade faz parte dos principios desta organizagao.

S Acredita no valor da honestidade. Honra seus compromissos 453 167

;a com pessoas € organizacdes com as quais se relaciona. ’ ’

8 Sustenta que todas as pessoas sejam tratadas de maneira justa. 4 49 191

© E importante respeitar os direitos dos outros. ' ’

§ Considera lealdade importante. E leal as pessoas e organizagdes 430 175

Q o ) ’

° préximas dela.

S, Defende que todas as pessoas devem ser tratadas com 3.81 194

m . . . . b )

Q. igualdade. As pessoas merecem oportunidades iguais.

§ Considera importante ser fiel a seus funcionarios e clientes. 360 1792

o Cumpre seus compromissos com eles. ' '

o Encoraja a sinceridade entre as pessoas. Ser verdadeiro com os 332 185
outros é muito importante. ’ ’

5.4 Correlagao

A seguir, apresentam-se os valores das correlagbes entre as dimensdes civismo
na organizagdo e valores organizacionais. Para cada correlagao esta apresentado

também o p-valor do teste de significancia dessas correlagdes.

De acordo com o nivel de significancia adotado neste estudo, sdo consideradas
correlagdes significativas aquelas que apresentarem p-valores inferiores a 10,0%
(0,10).

Os resultados apresentados mostram que ha uma relagao significativa entre todos
os pares de dimensao de civismo na organizagdo e valores organizacionais, COmo

excegao dos seguintes pares:

1. protegéo ao sistema e conformidade
2. cooperagdo com os colegas e dominio

3. cooperagdo com os colegas e bem estar

Essas dimensdes apresentam um relacionamento zero (ou préximo de zero),
indicando que alguns valores altos de uma das dimensdes correspondem a valores
baixos da outra e que outros correspondem a valores baixos. Ou seja, ndo existe

um padréao de correspondéncia entre os escores dessas dimensdes.
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Para os demais pares que apresentaram correlagao significativa, as maiores

correlagdes foram evidenciadas para os seguintes pares:

1. criagdo de clima favoravel ao ambiente externo e coletividade
criagdo de clima favoravel ao ambiente externo e conformidade

criagdo de clima favoravel ao ambiente externo e realizagéo

-

criagcdo de clima favoravel ao ambiente externo e autonomia

Essas correlagdes sédo todas positivas indicando que valores altos (baixos) de uma
das dimensdes correspondem a valores altos (baixos) da outra dimensao. Ou seja,

ha uma tendéncia de respostas comparando esses pares de dimensdes.

Os seguintes pares de dimensado apresentam correlagao negativa significativa.Ou
seja, valores altos (baixos) de uma das dimensdes correspondem a valores baixos

(altos) da outra.

1. proteg¢do ao sistema e dominio
2. protecdo ao sistema e bem estar

3. protegdo ao sistema e autonomia

E importante ressaltar, todavia, que as correlagbes significativas verificadas no

presente estudo, mesmo as maiores, nao sao consideradas como correlagao forte.
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Tabela 9: Correlagoes entre as dimensdes de valores organizacionais e

civismo Organizacional

Cooperagao
Sugestoes  Protegao Clima Autotreina- com os
Criativas  ao sistema  Favoravel mento colegas

Correlaga

Realizagao o 0,202 -0,007 0,313 0,166 0,090
P-valor 0,000* 0,890 0,000* 0,001* 0,080*
Correlaca

Conformidade | o 0,176 0,253 0,390 0,190 0,264
P-valor 0,001* 0,000* 0,000* 0,000* 0,000*
Correlaca

Dominio o 0,116 -0,139 0,106 0,126 0,012
P-valor 0,024* 0,007* 0,039* 0,014* 0,814
Correlaga

Bem estar o 0,098 -0,147 0,204 0,133 -0,061
P-valor 0,056* 0,004* 0,000* 0,009* 0,235
Correlaca

Tradigao o 0,183 0,241 0,098 0,219 0,222
P-valor 0,000* 0,000* 0,057* 0,000* 0,000*
Correlaca

Prestigio o 0,136 0,195 0,233 0,197 0,160
P-valor 0,008* 0,000* 0,000* 0,000* 0,002*
Correlaca

Autonomia o 0,180 -0,099 0,302 0,180 0,028
P-valor 0,000* 0,053* 0,000* 0,000* 0,584
Correlaga

Coletividade |o 0,141 0,102 0,395 0,090 0,126
P-valor 0,006* 0,047* 0,000* 0,080* 0,014*

5.5 Cruzamento dos dados

Os profissionais da organizagao judiciaria mineira foram comparados em relagao as

dimensdes de civismo organizacional e valores organizacionais de acordo com as

variaveis soéciodemograficas: género, idade, escolaridade e tempo de atuagdo na

organizagéo.

As comparagdes foram realizadas por meio do teste estatistico para comparar

medianas de grupos independentes: o teste Kruskal Wallis. Para cada teste

realizado foi apresentado o p-valor, sendo que p-valores inferiores a 10%

evidenciam a existéncia de diferencga significativa entre os grupos comparados.

5.5.1 Comparacao dos profissionais em relagao ao civismo na organizag¢ao
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De acordo com os resultados apresentados na Tabela 8, para as dimensdes de
civismo na organizagdo verifica-se que existe diferenga significativa entre os
profissionais da organizagao nos seguintes casos:
1. Comparando os profissionais de acordo como o género, verifica-se que
existe diferenga significativa em relagdo a protecdo ao sistema, que as

mulheres consideram mais importante do que os homens.

As circunstancias da vida e as caracteristicas dos individuos, como género, idade e
grau de instrugao, propiciam, em consonancia com a socializacado e as experiéncias
de aprendizagem, seus papeéis sociais, as expectativas e sansbes que
experimentam e as habilidades que desenvolvem, que seus comportamentos que
sejam avaliados como antecedentes cruciais para as prioridades axiolégicas do
individuo. Consideram-se os modos de adaptacao dos valores as circunstancias de
vida para prever e explicar associagdes empiricas de prioridades axioloégicas com

essas variaveis.

Quanto as relagdes de género, as teorias feministas culturais apontam para a
condicdo de ser-em-relacdo da mulher, em contraste com a maior autonomia
masculina (SCOTTI, 1988). Estas teorias afirmam que as mulheres mostram
maiores preocupagdes com cuidados éticos e responsabilidade, enquanto os

homens focam mais na ética de direitos baseada na justica (GILLIGAN, 1982).

Prince-Gilbson e Schwartz (1998) discutem as teorias de diferengas de género e

elaboram suas implicagdes para as prioridades axiologicas.

Psicdlogos evolucionistas Buss (1995) postulam que as mulheres, provavelmente,
ganharam vantagens evolutivas por cuidar do bem-estar dos membros do grupo e

os homens ganharam vantagens evolutivas por buscar e explorar status e poder.

Ja os tedricos do papel social atribuem as diferencas de género aos papéis distintos
de homens e mulheres. Parsons (1951) observa que a alocagdo dos papéis

femininos em cuidados reduz a competi¢cao e preserva a harmonia familiar.
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Mulheres assumem papéis mais expressivos, direcionados para os outros;
enquanto os homens se engajam em papéis mais instrumentais e direcionados a

tarefas.

De modo semelhante, Buss (1995) propde que agao e comunicagao distinguem os
modos masculino e feminino de funcionamento social e emocional. O processo de
socializacao produz meninos e meninas para ocupar papeéis sociais diferentes que

afirmam objetivos de vida, e os pune se ndo os cumprem.

As teorias sobre os géneros compartiham de uma visdo de uma mulher mais
relacional, expressiva, e de um homem mais autdbnomo, instrumental e ativo. Essas
diferencas nos motivos e orientagcdbes de homens e mulheres tendem a se

expressar com prioridades axioldgicas diferentes.

Para Walker (1994), o comportamento relacionado ao género € marcado por
flexibilidade, fluidez e variabilidade. E, esse tipo de comportamento aparece apenas
quando uma interagao especifica € construida em padrbes de género. Além disso,
para manifestar-se, depende de fatores transitoriais, como os atores envolvidos, as
expectativas de si mesmo e dos outros e a ameacga de punigdes por desvio de
papéis esteriotipados de género. Essa abordagem leva a expectativa de padrdes
consistentes de diferenca entre as prioridades de homens e mulheres, como mostra
a Tabela 10.

Assim, a protecdo ao sistema indicado pelas mulheres como mais importante
demonstra que as funcionarias do Judiciario mineiro se preocupam mais em zelar
pelo patriménio da organizagdo. Por exemplo: “Cuido com zelo dos equipamentos
de trabalho que pertencem a esta organizacdo”. “Uso com cuidado os

equipamentos desta organizagao”.

2. Comparando os profissionais de acordo com a idade verifica-se que existe
diferenca significativa em relacdo a sugestbes criativas ao sistema e
protecdo ao sistema. Para os dois casos, os profissionais mais jovens
(menos de 30 anos de idade) consideram que essas dimensdes sao menos

importantes do que os profissionais mais velhos.
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As sugestdes criativas ao sistema reunem itens que expressam comportamento dos
funcionarios para aprimorar o funcionamento da organizagcdo. Por exemplo:
“Apresento sugestdes para melhorar o funcionamento do setor onde trabalho nesta
organizagao” e “sugiro novas idéias para aumentar a produtividade”. Ja prote¢cdo

ao sistema se refere ao zelo pelo patrimbnio e equipamentos da organizagéao.

As oportunidades, exigéncias e restricdes associadas a fases da vida podem
causar diferencas de idade em valores. No inicio da vida adulta, a preocupagao
principal do individuo é firmar-se no mundo do trabalho e da familia. As exigéncias
e oportunidades sdo muitas. Espera-se que os jovens adultos provem do que sao
capazes. Essas circunstancias, aliada ao tempo de trabalho, estimulam os mais
jovens a considerar menos importantes que os mais velhos sugestées ao sistema e
protecdo ao sistema, assim como todos os resultados da comparagcao entre os

grupos por idade.

3. Comparando os profissionais de acordo com a escolaridade, verifica-se que
existe diferenga significativa em relagdo a prote¢do ao sistema e
autotreinamento. Para os dois casos, quanto maior a escolaridade maior é a

importancia dada pelos profissionais a essas dimensdes.

O indicador autotreinamento reune itens sobre os comportamentos dos funcionarios
de busca de cursos e eventos que melhorem o seu desempenho no trabalho. Por
exemplo: “Busco cursos complementares que ampliem minha area de atuacgao

nesta organizagao” e ; procuro frequentar cursos de reciclagem profissional.

Um maior nivel de escolaridade tende a proporcionar conhecimentos e habilidades
que fortalecem a confianca e a eficacia dos individuos ao lidar com incertezas e os
leva a ter mais oportunidades de se engajar em atividades que satisfagam seus

desejos. Isso porque sentem menos constrangimentos convencionais ao fazé-lo.

O nivel de escolaridade também se relaciona positivamente com realizagao,

provavelmente porque a educagao encoraja a atingir metas socialmente aprovadas.
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Mas a educagao de nivel superior, as vezes, encoraja a exploragdo de interesses
intelectuais peculiares em vez do sucesso convencional, o que pode explicar a

diferenca significativa em relacao a protecao ao sistema e auto-treinamento.

Presumivelmente, escolaridade contribui para que se reconhega e se aprecie a
diversidade de idéias e comportamentos no mundo. Isso é particularmente verdade
para o nivel superior e pds, o que se verifica nos resultados da pesquisa de que
quanto maior a escolaridade maior € a importancia dada pelos profissionais as

dimensdes protecdo ao sistema e autotreinamento.

Segundo a literatura, o autotreinamento € um comportamento além da prescricao
formal e compreendido como importante para a sobrevivéncia e a efetividade
organizacional. Assim, indica uma maior responsabilidade organizacional que se
manifesta na realizacdo de atividades autoeducativas pelos membros para
aprenderem a executar melhor seu proprio servico e a se prepararem para assumir

posigdes mais responsaveis na organizacao (KATZ e KAHN, 1974).

4. Comparando os profissionais de acordo com o tempo de trabalho verifica-se
que existe diferengca significativa em relacdo a sugestdes criativas ao
sistema, autotreinamento e cooperagdo com 0Ss colegas. Para sugestbes
criativas ao sistema e autotreinamento, quanto maior o tempo de trabalho
maior € a importancia dada a essas dimensdes. Ja em relagcdo a cooperagéo
com os colegas, os profissionais com tempo de servigo na organizagéo entre
1 e 3 anos evidenciaram que dao menos importancia a essa dimensio do

que os demais profissionais.

E de se supor que os funcionarios com mais de dez anos de tempo de trabalho na
organizagdo tenham acumulado maior conhecimento sobre o funcionamento da
organizagdo, uma vez que sugestées criativas ao sistema manifesta em
comportamentos para aprimorar o funcionamento da organizacdo também traz

beneficios para a vida funcional.
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Tabela 10: Resultados dos testes de comparacao dos escores por grupos:

civismo na organizagao

. , Civismo Orgalanz-é‘Ei_o‘r—I;; I ecdo aol Clima Autotreina- Cooperagao
Cidadania Orgai stema Favoravel mento com 0s
M colegas
o = o = o = i = o =
= & [=s |5 ]| =[= =
Sexo
hlasculing 3,23 414 «| 363 324 4,00
Femining 3,23 0,30 4 43 0,00 350 041 3,00 0,39 4 00 0,76
Idade
Até 30 anos 3,00 414 3,35 3,00 3,849
31 a 40 anos 3,23 o 443 «| 363 3,25 4,00
41 a 80 anos 346 0.01 4,29 007 340 018 324 0.1 4,00 0,29
tlais de 50 anos 3 46 4 43 3,85 340 411
Escolaridade
Ate 27 grau incompleto 315 414 350 2R3 372
2% grau completo ou superior incompleto | 315 74| 429 0,06%] 353 088|300 0,03%| 400 0043
=uperiar completo ou pds-graduacao 3,23 433 3450 3,25 4 00
Tempo trabalho
Menos de 1 ano 2892 4 43 3R3 275 4 00
De 1 até 3 anos 3,14 W 429 3,35 3,00 «| 3,89 "
De 3 a 10 anos 3,23 0,00 443 0.27 340 o 3,25 0,01 4,00 0.07
hlais de 10 anos 346 4 43 /3 3,25 400

icionais

ensoes de

entre os

que existe
¢do com a
que essas
ns. Ja em

n que esta

5.5.2 Comparacgao dos profissionais em relagao aos valores organizacionais

De acordo com os resultados apresentados na Tabela 10. para as dimensbdes de

valores organizacionais verifica-se que existe diferenca significativa entre os

funcionarios nos seguintes casos:

1 - Comparando os profissionais de acordo com o género, verifica-se que existe

diferenca significativa em relagdo a fradicdo, prestigio e preocupagcdo com a

coletividade. Para ftradicdo e prestigio as mulheres consideram que essas

dimensdes descrevem bem a organizagao mais do que os homens. Ja em relagéo a
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preocupagdo com a coletividade, os homens consideram que esta dimensio
descreve melhor a organizagao do que as mulheres.

Os individuos nao podem lidar com os requisitos da existéncia de forma bem
sucedida sozinhos. As pessoas tém que articular objetivos apropriados para lidar

com eles e ganhar cooperagao nesta busca.

Nesse sentido, os valores sao conceitos socialmente desejados usados para
representar esses objetivos mentalmente e o vocabulario utilizado para expressa-
los na interac&o social (SCHWARTZ, 1995).

Segundo Buss (1995), do ponto de vista evolucionista, esses objetivos e os valores

que os expressam tém significac&do crucial para a sobrevivéncia.

Ao indicar diferenga significativa em relacéo a fradigdo, prestigio e preocupag¢do
com a coletividade de acordo com o0 género dos respondentes e que fradicdo e
prestigio descrevem para as mulheres melhor a organizagédo, os resultados da
pesquisa demonstram que os valores tradi¢do e prestigio, para as mulheres, que,
nesta conjuntura, sdo socialmente subordinadas a cultura machista e paternalista. A
fradicdo, demanda responsividade e expectativas imutaveis formuladas no

passado.

Para Hofstede (1980), os paises de cultura feminina dominante enfatizam mais a
qualidade de vida do que o envolvimento de uma carreira gerencial ou no trabalho,

enquanto que o contrario é verdadeiro para culturas masculinas.

Uma abordagem alternativa argumenta que o comportamento relacionado a género
€ marcado por flexibilidade, fluidez e variabilidade (Walker, 1994). Esse tipo de
comportamento aparece apenas quando uma interagcao especifica € construida em
padrdes de género. Além disso, para manifestar-se, depende de fatores transitérios,
como os atores envolvidos, as expectativas de si mesmo e dos outros e a ameaca
de punicéo por desvio de papéis estereotipados de género. Essa abordagem leva a
esperar padrdes inconsistentes de diferenca entre prioridades de homens e

mulheres, especialmente em diferentes culturas. (SCHWARTZ, 1994).
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Tradigdo € um valor que define, segundo Schwartz (1995), respeito, compromisso e
aceitagao dos costumes e idéias que a cultura ou a religido do individuo fornecem.
As praticas, simbolos, idéias e crengas que representam experiéncias e rumos
compartilhados que valorizam o grupo e simbolizam sua solidariedade expressam

sua importancia particular e contribuem para sua sobrevivéncia.

Com referéncia a tradicdo, a organizagao pesquisada possui uma cultura forte,
imposta a ela, desde o tempo do Império como um dos trés poderes responsaveis
pela hegemonia do governo e a manutencdo do Estado. A organizagdo do
Judiciario tem uma cultura arraigada e fortemente hierarquizada com grande
imobilidade administrativa, centrada na burocracia. Isto ¢é, uma cultura
organizacional voltada para a tradi¢do de satisfazer a burocracia em detrimento dos
interesses da clientela e de enfatizar e focar a hierarquia, e ndo a participacédo e o
trabalho em equipe, pressupondo uma cultura organizacional fortemente

sedimentada no poder hierarquico que a mantém.

Os valores percebidos pelos funcionarios sdo aqueles realmente praticados na
organizagcao. Estes valores podem ser muito diferentes dos valores oficiais da
organizacdo. A organizagao pode proclamar que o atendimento ao cliente é o seu

valor maximo, aquele que orienta a vida e o comportamento da organizagao.

Contudo, na percepc¢ao dos funcionarios esse pode ser um valor pouco praticado
na organizacao. Os primeiros esforgos para o estudo dos valores tal como eles sao
percebidos pelos funcionarios foram realizados por Tamayo e Gondim (1996) ao
construirem e validarem um instrumento para a avaliacdo dos valores
organizacionais tal como eles existem na mente dos funcionarios. Além disso,
Tamayo (1996) apresenta os fundamentos tedricos dos valores organizacionais e

varias sugestdes de pesquisa nessa area.

A dimensao preocupag¢do com a coletividade, que os individuos do sexo masculino
creem descrever melhor a organizagcdo, avalia a vontade desta de promover
internamente a justica e a igualdade, bem como a tolerancia, a sinceridade e a
honestidade( SCHWARTZ, 2005). Esta dimensao agrega valores que enfatizam a

manutencdo de relagdes sociais equilibradas. Integra, também, os itens
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correspondentes a motivagbes pessoais adjacentes na estrutura circular dos
valores.

2 - Comparando os profissionais de acordo com a idade verifica-se que existe
diferenca significativa em relagdo a dominio e autonomia. Em relagado a dominio os
profissionais com idade entre 31 e 40 anos evidenciaram menor visdo de que essa
dimensado descreve bem a organizagdo do que os demais. Os profissionais com
idade entre 41 e 50 anos evidenciaram maior visdo de que essa dimensao descreve
bem a organizagdo. Ja em relagdo a autonomia, quanto maior a idade, maior € a

percepgao de que essa dimensao descreve bem a organizagao.

O valor organizacional dominio corresponde a meta de motivagdo pessoal com o
poder. Esta motivagdo tem como meta o status social, o controle e o dominio dos
outros e das informagdes. Dominio avalia a predominancia na vida organizacional

da preocupacao com lucros, competicdo e dominio do mercado.

As organizagdes que importam a orientagdo dominio para a sua cultura promovem
ambicdo e a busca de sucesso, encorajando os membros a assumirem multiplos
papéis, e, até mesmo, a se superarem. A medida que os membros se empenham a
alcancar suas metas, suas tentativas de controlar e influenciar um ao outro sao

propensas a produzir expectativas conflitantes.

Além disso, dominio justifica um grau de manipulagdo na busca de objetivos. O
conflito é provavel de ocorrer na medida em que os atores buscam atingir os
objetivos pessoais, enquanto se apresentam como se buscassem as metas do
grupo (SCHWARTZ,1987).

A énfase em dominio encoraja e legitima o empenho ativo para se sobressair por
meio de autoafirmag&o. Na organizagao, isso, provavelmente, se traduz em pressao
continuada dos chefes sobre si mesmos e seus subordinados para a realizacédo das
tarefas. E provavel que isso conforme os chefes com obrigacdes sem fim e um
grande fluxo de demandas sem limites, o que provoca pressao constante nos seus

subordinados.
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A visdo de mundo, que a vida amplia, sugere que os funcionarios mais velhos tém
melhor percepg¢do da organizagdo em que competicdo e dominio estao
relacionados ao poder politico que exerce na sociedade, bem como a competicéo
de controle social com os outros dois poderes do Estado: o Legislativo e o

Executivo.

O polo autonomia refere-se aos valores de inovagao e expressa caracteristicas de
organizagdes que estimulam a inovacgéo e a criatividade. Também, pode indicar a
segurancga e certa liberdade para executar suas tarefas que o funcionario adquiriu
com Os anos em que trabalha na organizagdo, o que parece ser o caso dos

funcionarios do TJ mineiro.

No meio da idade adulta, os individuos investem no estabelecimento de sua familia,
no trabalho e nas relagcbes sociais que estdo comprometidos a manter. A maioria
esta chegando ao nivel de realizagdo que irdo obter. As responsabilidades com o
trabalho e a familia restringem a opgao pelo risco, e as oportunidades de escolha
diminuem. Tais circunstancias conduzem a maior énfase em autonomia, uma vez
que as analises baseadas em experiéncias de faixas etarias, envelhecimento fisico
e fases da vida demonstram relagdes positivas da idade com a busca de

aperfeicoamento, competéncia e criatividade (SCHWARTZ, 1995).

3 - Comparando os profissionais de acordo com a escolaridade, verifica-se que
existe diferenca significativa em relacdo a conformidade, dominio, tradicdo e
prestigio. Em relacdo a conformidade, quanto maior € o nivel de escolaridade maior
€ a visao de que esta dimensdo descreve bem a organizagdo. Em relagdo a
dominio, os profissionais com os maiores niveis de escolaridade (superior completo
ou pos-graduacao) sao aqueles que apresentam menor percepcao de que esta
dimensdo descreve bem a organizagdo. Em relagcdo a tradicdo e prestigio, os
profissionais com nivel de escolaridade 2° grau completo ou superior incompleto
sao aqueles que apresentam menor percepcdao de que essas dimensdes

descrevem bem a organizagao.

A educacdo recebida dos pais, temperamento e habilidades, amigos atuais e

aqueles com os quais cresceu juntos, ambiente cultural e sistemas politicos e
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econdmicos nos quais vive - ou seja, tudo que afeta as circunstancias da vida as
quais se deve adaptar - também influenciam as prioridades axioldgicas
(SCHWARTZ, 1995).

Os valores das pessoas sdo afetados pela escolaridade. Em relacdo a
conformidade apresentam-se nos resultados como prioridade para os mais altos

niveis de escolaridade versus dominio, tradi¢éo e prestigio.

Algumas das correlagdes entre valores e educacgéo refletem influéncia reciproca
que também pode ser invocada em outras circunstancias que afetam os valores. As
prioridades axiolégicas influenciam o desenvolvimento de habilidades especificas, a
escolha de certos amigos, colegas, empregos viagens e, até mesmo, a mudanga
para sistemas politicos, econdmicos ou religiosos diferentes. Essas decisdes
baseadas em valores criam circunstancias que levam a adaptacao a outros valores.
(SCHWARTZ, 2005).

4 - Comparando os profissionais de acordo com o tempo de trabalho verifica-se
que existe diferenga significativa em relagdo a tradicdo e preocupagcdo com a
coletividade. Profissionais com mais de 3 anos de tempo atuacédo na organizagao
consideram que esta dimensdo descreve bem a instituicdo mais do que os
profissionais com menor tempo de atuagdo. Ja em relagdo a preocupagdo com a
coletividade, observa-se que quanto maior o tempo de atuacdo menos os
profissionais consideram que esta dimensao descreve bem a organizacdo em que

atuam.
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Tabela 11: Resultados dos testes de comparacao dos escores por grupos:
valores organizacionais

< - ™ = @
Civismo 8 = e g 2 2 E i E
Organizacional s E E § = F: :E [§52
5 £ 3 2 = £ S |g°2
e 5 <l & a
E =8 =|E =|8B =] =8 =|E =|E =
= o|s a|s 2|2 a2 a2 a2 afs =
Sexo
MaSFL!IinD 3,60 0,70 4.1 0,14 217 0,51 217 0,65 440 0,01* 475 0,00° 2,80 0,75 4,29 0,46*
Ferminino 3,60 5,00 2,00 217 5,00 5,13 2,74 414
Idade
Até 30 anos 3,60 5,00 20e 2,00 4180 5,13 2,80 414
31 &40 anos 3,60 4,86 1,83 200 4 60 5,00 2,63 J414
41 a 50 anos 3,70 012 5,00 0,59 2,33 0,04 207 020 480 014 5,00 097 2,64 0.03 400 0.26
Mais de 50 anos 4,00 5,249 2,08 2,33 5,40 5,28 a13 4,71
Escolaridade
Até 29 grau incompleto 4,40 457 267 217 5,25 5,00 3,38 429
2% grau compl. ou superiorinc| 3,70 037 4,71 0,027 2,67 0,014 217 055|440 0,05% 4,50 0,007 263 0.50] 4,14 055
Superior compl. oo pds-grad. | 3,60 5,00 2,00 2,00 5,00 5,25 2,63 414
Tempo trabalho
hMenos de 1 ano 425 4487 224 2,83 400 4,25 a13 4,87
De 1 ate 3 anos 3,60 8,07 2,00 217 4180 500 2,63 4,29 .
De 3 a 10 anos 3,80 0.49 5,00 042 2,480 0.14 2,00 0.2z 5,20 0.03 8,28 0.36 2,74 039 4,00 0.07
Mais de 10 anos 3,60 5,00 27 2,00 5,00 5,00 2,63 3,86

3- Conformidade, autonomia e preocupag¢do com a coletividade sao variaveis

De acordo com os resultados dos modelos ajustados, que estdo apresentados nas

Tabelas 12 a 15, foi possivel obter as seguintes conclusdes:

1- Autonomia, tradicdo e bem estar sao variaveis significativamente preditoras da
dimensao sugestées criativas ao sistema. As duas primeiras apresentam relagao
positiva com sugestbes criativas ao sistema, e bem estar apresenta relagéo

negativa.

2- Conformidade, dominio e bem estar sao variaveis significativamente preditoras
da dimensao prote¢cdo ao sistema, conformidade apresenta relacdo positiva, e

dominio e bem estar apresentam relagcdo negativa com a dimenséo.
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3- Conformidade, autonomia e preocupag¢do com a coletividade sao variaveis
significativamente preditoras da dimensao criacdo de clima favoravel no ambiente
externo. As trés apresentam relacao positiva com a criagdo de clima favoravel no

ambiente externo.

4- Tradicdo, autonomia e preocupagdo com a coletividade sao variaveis
significativamente preditoras da dimensado auto-treinamento. As duas primeiras
apresentam relagcdo positiva com autotreinamento, e preocupacdo com a

coletividade apresenta relagéo negativa.

5-Conformidade, bem estar e tradigdo sao variaveis significativamente preditoras da
dimensédo Cooperagdo com o0s colegas. Conformidade e tradigdo apresentam

relagao positiva, e bem estar apresenta relagdo negativa com a dimenséo.

O Quadro 7 apresenta os valores ajustados para cada modelo, contendo apenas as
variaveis significativas como preditoras. Esse valor determina o quanto da variagao
na variavel dependente (civismo na organizagao) pode ser explicado pelas variaveis

independentes (valores organizacionais).

De acordo com os valores apresentados, observa-se que criagcao de clima favoravel
a organizagdo € a dimensao de civismo organizacional que apresenta maior nivel
de explicacdo em relagcado as dimensdes de valores organizacional. A variacdo dos
escores de clima favoravel pode ser explicada 18,50% pelas dimensdes de valores
organizacionais que foram identificadas como significativas: conformidade,

autonomia e preocupagdo com a coletividade.

E importante ressaltar que o nivel de explicacdo das dimensdes de civismo
organizacional por parte das dimensdes de valores organizacionais no presente
estudo nao é considerado alto, sendo que a maior explicagéo foi de 18,50%. Isso
significa que outras variaveis ndao avaliadas no presente estudo podem contribuir

significativamente para explicar a variagdo dos escores de civismo na organizagéo.
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Tabela 12: Resultados da regressdao multipla entre prote¢cao ao sistema e
dimensoes de valores organizacionais

Protecéao ao Sistema Cogf;;:)ent Pfg;go P-valor

§ Realizagéo 0,001 0,044 0,985
e Conformidade 0,158 0,045 0,000
S | Dominio -0,061 0,027 0,028
= Bem-estar -0,085 0,040 0,036
.g Tradigao 0,034 0,026 0,199
3 Prestigio 0,028 0,027 0,293
s Autonomia
> -0,034 0,052 0,523

Cooperagdo com os colegas 0,027 0,035 0,433

Tabela 13: Resultados da regressao multipla entre criagao de clima favoravel
e dimensodes de valores organizacionais

Criagdo de Clima Favoravel Cozf;gl)ent Pfgl’;Zo P-valor
g Realizagéo 0,009 0,058 0,880
I Conformidade 0,115 0,059 0,049
S Dominio -0,008 0,036 0,823
= Bem-estar -0,024 0,053 0,652
.g Tradicao -0,023 0,034 0,499
5 Prestigio 0,046 0,035 0,192
s Autonomia
> 0,105 0,068 0,126

Cooperagdo com os colegas 0,110 0,045 0,016

Tabela 14: Resultados da regressiao multipla entre autotreinamento e
dimensoes de valores organizacionais

Auto-treinamento Co:f;;;ent Pfg:;o P-valor

4 Realizagao -0,043 0,084 0,610
S | Conformidade 0,114 0,085 0,182
| Dominio -0,033 0,052 0,522
S Bem-estar 0,030 0,077 0,701
% Tradicdo 0,109 0,050 0,031
= Prestigio 0,057 0,051 0,261
5 Autonomia
> 0,262 0,100 0,009

Cooperagédo com os colegas -0,157 0,066 0,018
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Tabela 15: Resultados da regressdao multipla entre cooperacao com os
colegas e dimensoes de valores organizacionais

Coeficient Erro

Cooperacdo com os colegas e (B) Padrio P-valor
& Realizagéo 0,022 0,048 0,640
S Conformidade 0,161 0,048 0,001
§ Dominio -0,009 0,030 0,768
s Bem-estar -0,082 0,044 0,061
% Tradigao 0,055 0,028 0,055
= Prestigio -0,022 0,029 0,451
s Autonomia
S 0,032 0,057 0,567

Cooperagdo com os colegas -0,021 0,038 0,583

Quadro 8:

Coeficientes de determinagao ajustado para os modelos de regressao

Civismo Organizacional

Valores
Organizacionais
(significativamente
preditoras)

R2
ajustado

Sugestbes Criativas ao Sistema

Bem estar, Tradicéo e
Autonomia

8,10%

Protecdo ao Sistema

Conformidade, Dominio
e Bem estar

14,80%

Criacéo de Clima Favoravel a
organizag&o no ambiente externo

Conformidade,
Autonomia e
Preocupagao com os

colegas.

18,50%

Auto-treinamento

Tradigdo e Autonomia e
preocupagao com 0s
colegas

9,10%

Cooperagdo com os colegas

Conformidade, Bem
estar e Tradigao.

8,80%
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6 DISCUSSAO DOS RESULTADOS QUANTITATIVOS

O perfil dos profissionais atuantes na organizagéo judiciaria mineira apresenta as
seguintes caracteristicas: a maioria é do sexo feminino (71%); a idade média é
37,08 anos, com desvio-padrao de 8,70 anos, e a idade mais frequente é 28 anos;
74,8% possuem como nivel de escolaridade o ensino superior completo ou pés-
graduacéao; e a maioria possui de 1 a 3 anos de atuagao na organizagdo ou mais de

10 anos: 36,7% e 37,7%, respectivamente.

Neste estudo, ficou determinado que a ordem de importadncia das dimensdes de

civismo na organizagdo, de acordo com a visdo dos profissionais participantes, é:

1) Protegéo ao sistema

2) Cooperagéo com os colegas

3) Criagéo de clima favoravel a organizagdo no ambiente externo
4) Autotreinamento

5) Sugestbes criativas ao sistema

Ja a ordem de importancia das dimensdes de valores organizacionais de acordo

com a visao dos funcionarios profissionais do presente estudo, é:

1) Conformidade e prestigio

2) Tradigcéo

3) Preocupacgao com a coletividade
4) Realizagéo

5) Autonomia

6) Dominio e Bem estar



119

Correlacionando as dimensdes de civismo e de valores organizacionais, ficou
constatado que as maiores correlagbes foram evidenciadas para os seguintes

pares:

Criagéo de clima favoravel ao ambiente externo e coletividade
Criagdo de clima favoravel ao ambiente externo e conformidade
Criacao de clima favoravel ao ambiente externo e realizagao

+Criagdo de clima favoravel ao ambiente externo e autonomia

Quando os profissionais foram comparados em relacdo as dimensdées de civismo
na organizagdo, de acordo com as informacdes do perfil, foram obtidas as

seguintes conclusoes:

- As mulheres consideram a protecdo ao sistema mais importante do que os

homens.

- Em relacdo a sugestbes Criativas ao sistema e prote¢do ao sistema, 0s
profissionais mais jovens (menos de 30 anos de idade) consideram que estas

dimensdes sdo menos importantes do que os profissionais mais velhos.

- Em relagdo a protegcdo ao sistema e autotreinamento, ficou evidenciado que
quanto maior a escolaridade maior € a importancia dada pelos profissionais a estas

dimensoes.

- Em relacédo a sugestdes criativas aos sistema e autotreinamento, quanto maior o
tempo de trabalho maior € a importancia dada a estas dimensdes. Em relagcédo a
cooperagdo com 0s colegas, os profissionais com tempo de servigco na empresa
entre 1 e 3 anos evidenciaram que dado menor importancia a essa dimensao do que

os demais profissionais.

Quando os profissionais foram comparados em relacdo as dimensdes de valores
organizacionais, de acordo com as com as informacdes do perfil, foram obtidas as

seguintes conclusoes:
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- Para tradicdo e prestigio, as mulheres consideram que essas dimensdes
descrevem bem a organizagdo mais do que os homens. Ja em relagcdo a
preocupagdo com a coletividade, os homens consideram que esta dimensio

descreve melhor a organizagado do que as mulheres.

- Em relagdo a dominio, os profissionais com idade entre 31 e 40 anos
evidenciaram menor visdo de que esta dimensao descreve bem a organizagdo do

que os demais.

Os profissionais com idade entre 41 e 50 anos sdo o0s que evidenciaram maior
visdo de que esta dimensdo descreve bem a organizagdo. Ja em relagdo a
autonomia, quanto maior a idade maior € a percepcao de que esta dimensao

descreve bem a organizagao.

- Em relacéo a conformidade, quanto maior o nivel de escolaridade maior é a visao

de que esta dimens&o descreve bem a organizagao.

Em relacdo ao dominio, os profissionais com os maiores niveis de escolaridade
(superior completo ou pds-graduagao) sdo os que apresentam menor percepgao de

que esta dimensdo descreve bem a organizagao.

Em relagédo a tradicdo e prestigio, os profissionais com nivel de escolaridade 2.°
grau completo ou superior incompleto sdo os que apresentam menor percepg¢ao de

que estas dimensdes descrevem bem a organizagao.

- Profissionais com mais de 3 anos de tempo atuagéo na organizagéo consideram
que a fradicdo descreve bem a organizagdo mais do que os profissionais com

menor tempo de atuagao.

Ja em relagao a preocupagcdo com a coletividade, observa-se que quanto maior o
tempo de atuagdo menos os profissionais consideram que esta dimensao descreve

bem a organizagédo que atuam.
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Na avaliagcdo se os valores organizacionais sao preditores dos comportamentos de

civismo no Judiciario mineiro foram obtidos os seguintes resultados:

- Autonomia, tradicdo e bem estar sao variaveis significativamente preditoras da
dimensao sugestées criativas ao sistema. As duas primeiras apresentam relagao
positiva com sugestées criativas ao sistema, e bem estar apresenta relagao

negativa.

- Conformidade, dominio e bem estar sao variaveis significativamente preditoras da
dimensao protegdo ao sistema. Conformidade apresenta relacéo positiva, dominio e

bem estar apresentam uma relagao negativa com a dimenséo.

- Conformidade, autonomia e preocupa¢gdo com a coletividade sao variaveis
significativamente preditoras da dimensao criagdo de clima favoravel no ambiente
externo. As trés apresentam relacao positiva com a criacdo de clima favoravel no

ambiente externo.

- Tradicdo, autonomia e preocupagdo com a coletividade sao variaveis
significativamente preditoras da dimens&o autotreinamento. As duas primeiras
apresentam relagcdo positiva com autotreinamento, e preocupagcdo com a

coletividade apresenta relagdo negativa.

- Conformidade, bem estar e tradicdo sao variaveis significativamente preditoras da
dimensao cooperacdo com o0s colegas, sendo que conformidade e tradicdo
apresentam relagdo positiva, e bem estar apresenta relagdo negativa com a

dimensao.

Tabela 16: Resultados da regressao multipla entre sugestoées criativas ao
sistema e dimensoes de valores organizacionais

~ s . Coeficient Erro
Sugestées Criativas ao Sistema e (B) Padrio P-valor
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g Realizacdo 0,077 0,061 0,210
S Conformidade -0,032 0,062 0,603
S | Dominio 0,030 0,038 0,435
= Bem estar -0,095 0,056 0,091
.g Tradigao 0,101 0,037 0,006
- Prestigio 0,011 0,037 0,768
5 Autonomia
> 0,149 0,073 0,042
Cooperacdo com os colegas -0,028 0,048 0,562

Tabela 17: Resultados da regressao multipla entre prote¢cao ao sistema e
dimensoes de valores organizacionais

Protecéao ao Sistema Cozf;gl)ent Pfg:azo P-valor

§ Realizagéo 0,001 0,044 0,985
S Conformidade 0,158 0,045 0,000
A Dominio -0,061 0,027 0,028
= Bem-estar -0,085 0,040 0,036
.g Tradigao 0,034 0,026 0,199
3 Prestigio 0,028 0,027 0,293
s Autonomia
> -0,034 0,052 0,523

Cooperagdo com os colegas 0,027 0,035 0,433

Tabela 18: Resultados da regressao multipla entre criagao de clima favoravel
e dimensodes de valores organizacionais

Criacao de Clima Favoravel Cozf;gl)ent Pfc’;’:;o P-valor
g Realizagdo 0,009 0,058 0,880
S Conformidade 0,115 0,059 0,049
| Dominio -0,008 0,036 0,823
s Bem-estar -0,024 0,053 0,652
.g Tradicdo -0,023 0,034 0,499
> Prestigio 0,046 0,035 0,192
= Autonomia
> 0,105 0,068 0,126

Cooperagdo com os colegas 0,110 0,045 0,016

Tabela 19: Resultados da regressao multipla entre autotreinamento e
dimensoes de valores organizacionais

. Coeficient Erro
Autotreinamento e (B) Padrio P-valor




Variaveis preditoras

Realizagao
Conformidade
Dominio
Bem-estar
Tradigdo
Prestigio
Autonomia

Cooperacédo com os colegas

-0,043
0,114
-0,033
0,030
0,109
0,057

0,262
-0,157

0,084
0,085
0,052
0,077
0,050
0,051

0,100
0,066

0,610
0,182
0,522
0,701
0,031
0,261

0,009
0,018
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Tabela 20: Resultados da regressao multipla entre cooperagdo com os
colegas e dimensoes de valores organizacionais

Coeficient

Erro

Cooperacdo com os colegas e (B) Padrio P-valor
a Realizagéo 0,022 0,048 0,640
S Conformidade 0,161 0,048 0,001
§ Dominio -0,009 0,030 0,768
s Bem-estar -0,082 0,044 0,061
.g Tradigcdo 0,055 0,028
= Prestigio -0,022 0,029
= Autonomia
S 0,032 0,057

Cooperagdo com os colegas -0,021 0,038
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7 DISCUSSAO DOS DADOS QUALITATIVOS

Em termos demogréficos, foram entrevistados 8 funcionarios, sendo 2 magistrados,
4 técnicos de apoio judicial (3 assistentes sociais e uma psicéloga), 1 funcionario de
apoio administrativo e o diretor administrativo da Comarca de Belo Horizonte.
Foram 5 mulheres e 3 homens. A faixa etaria variou de 27 a 60 anos. O tempo de
trabalho no TIJMG de 2 a 26 anos.

Quanto a indagagdo sobre o resultado da pesquisa quantitativa de que os
funcionarios afirmaram n&o darem sugestdo para administragdo melhorar a
estrutura do Judiciario verifica-se que os magistrados consideram esta questao

como um problema da burocracia:

Creio que a burocratizagao pode imperar um pouco para que as
sugestdes dos funcionarios cheguem a administracdo superior
(Entrevista 1, Magistrado).

O outro magistrado afirma:

Os funcionarios compreendem a complexidade do sistema
judiciario. Dai a dificuldade de sugerir alternativas (Entrevista 2,
Magistrado).
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Ja os outros funcionarios entrevistados asseveram que a imobilidade do sistema e
a falta de acesso a administragcao superior € que dificultam. Reforcam que isso é

uma questao de cultura da organizagdo. O diretor administrativo acrescenta:

Existe uma cultura de se fechar em seu espaco de trabalho, se
fechar em sua vara. Nao ha preocupagédo com o todo (Entrevista 5,
Diretor administrativo)

Quanto a autonomia, ou seja, quanto aos fatores que impedem maior autonomia, os
funcionarios indicaram a forte hierarquia, que, historicamente, € uma das principais
caracteristicas da organizagao judiciaria, o que para o diretor administrativo, esta

ligado a questao da dificuldade de delegar poder:

A falta de seguranga e conhecimento sobre a funcédo e o posto de
trabalho leva as pessoas a se fecharem e ndo delegar poderes
(Entrevista 5, Diretor administrativo).

Para um dos magistrados, a autonomia esta diretamente relacionada ao cargo:

Neste sistema, as tarefas sdo bem delimitadas, o que pode tolher
as iniciativas do funcionario. E tem também a questdo do grande
volume de trabalho, os prazos a cumprir, a grande demanda de
atendimento diario das partes, dos defensores, etc... (Entrevista 1,
Magistrado).

Quanto ao bem-estar dos funcionarios, aqueles que ocupam cargos mais altos na
hierarquia, como os magistrados, ndo acreditam que o bem-estar de todos os

funcionarios n&o seja prioridade para a administragao:
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Ha todo um corpo de funcionarios do RH, como médicos,
assistentes sociais, psicologos, odontélogos, fisioterapeutas para
assistir os funcionarios (Entrevista 1, Magistrado).

Ja os funcionarios avaliaram as condi¢des de trabalho, do autoritarismo, e

acrescenta a psicéloga:

Os funcionarios e os clientes sdo tratados da mesma forma, sem
consideracao (Entrevista 7, Psicdloga).

O resultado da pesquisa aponta que a eficacia social da organizagéo é considerada
fragil e que o seu funcionamento ndo € como deveria. Este resultado € questionado

pelos magistrados, que dizem nao perceber desta forma:

Percebo que os funcionarios se orgulham de trabalhar no TJ, assim
como eu, que me orgulho do trabalho que fago. E ndo é um sistema
fragil, como foi apontado. A sociedade demonstra isso. E s6
verificar o crescente numero de ag¢des que entram a cada dia nas
inimeras varas dos foruns (Entrevista 2, Magistrado).

Outro magistrado faz referéncia a midia e a rapida modernizagao da sociedade:

Recebemos influéncia da midia, que todos os dias expbem as
fragilidades do funcionamento das instituicées publicas, e o
Judiciario ndo fica fora. O sistema do Judiciario ndo vem
conseguindo acompanhar a rapidez do mundo moderno (Entrevista
1, Magistrado).

O diretor administrativo, funcionario do TJ ha 25 anos, pds-graduado em
administragcdo de empresas, nao cré na fragilidade do sistema, e sim nos métodos

de aplicacao da justica:
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Nao creio que o sistema seja fragil. Os métodos de aplicacao da
justica é que ndo sdo corretos. O sistema se fecha para nao
mostrar suas fragilidades (Entrevista 5, Diretor administrativo).

Afirma uma funcionaria que trabalha no TJ ha 21 anos:

O sistema ndo funciona como deveria. Ndo é eficaz, muito
burocratico e nao visa a satisfagdo das partes. Visa mais a
produgao, ao numero de processos (Entrevista 7, Psicéloga).

O funcionario que trabalha ha quinze anos como oficial judicial em uma secretaria

de técnicos de apoio judicial afirma:

Ha muita morosidade nas resolugdes dos processos, com
movimentagcdes desnecessarias, por uma questdo mais de
burocracia. Desconhecimento dos tramites necessarios. Pode ser
resultado da alta burocratizagéo (Entrevista 6, Oficial Judiciario).

Para a funcionaria especialista em politicas publicas e que trabalha no TIMG ha

quinze anos:

A eficacia social ndo me parece fragil. Dificilmente uma pessoa
comum consegue fugir de uma determinagao judicial. E, ainda,
cresce a cada dia o numero de acbes. Concordo que o sistema nao
funciona como deveria. Ou seja, independente da posigao social do
sujeito, a aplicacdo da pena deveria ser igual, conforme determina
a lei. Neste sentido, concordo que nao funciona como deveria e
néo é eficaz (Entrevista 3, Assistente Social).

A profissional que atua no TJ ha 2 anos aponta que o sistema tem muitas falhas:
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Nao ha numero de funcionarios suficientes para atender de forma
satisfatéria a atual demanda. Ndo ha equipamentos ou estrutura
que atenda a todos (Entrevista 8, Assistente Social).

Os dados quantitativos apontam que um valor pouco explorado pelo sistema
judiciario mineiro refere-se a pouca abertura para novos desafios, aperfeigoamento
dos funcionarios e preocupagcdo com a qualidade dos servigos, o que, para 0s

magistrados, nao representa a verdade, como se verifica a seguir:

Creio que ha um equivoco nesse resultado da sua pesquisa. O
TJMG vem passando por grandes evolugdes. Veja, os Juizados
Especiais de Pequenas Causas, o trabalho da conciliagdo, dentre
outros, vém ampliando em muito a resolugao dos conflitos. Como ja
disse, o sistema judiciario tem muito a evoluir. Precisa modernizar
sua maquina burocratica. Acredito que sua pesquisa podera ajudar,
e muito, o sistema a pensar e refletir no que pode evoluir, sugerir
implementacdo de novas atividades para melhorar o sistema
(Entrevista 1, Magistrado).

A juiza entrevistada ndo concorda com o resultado da pesquisa e explica:

O judiciario mineiro tem uma escola de formacao permanente a
EJEF (Escola Judicial Desembargador Edésio Fernandes — TIMG).
Esta escola oferece cursos de pds-graduacdo e de formacao
permanente aos funcionarios e magistrados do TJ. Além de cursos,
publica revistas especializadas e livros, promove congressos e
encontros para todos os segmentos do Judiciario. Assim, ndo
concordo com o resultado dessa pesquisa neste aspecto
(Entrevista 2, Magistrado).

Para a especialista em politicas publicas, essa postura organizacional é um dos
aspectos mais relevantes da cultura organizacional:

As tarefas sdo muito delimitadas. A progressao na carreira é quase
inexistente. Assim, o funcionario faz a pés-graduagéo para alcangar
melhor nivel na progressao da carreira. A organizagao nao libera o
funcionario para fazer pés strictu sensu e o lato sensu tem que se
realizar fora do horario de trabalho. A organizacdo ndo demonstra
interesse por funcionarios com alto grau de formagao, e sim pelo



129

funcionario que desempenha a tarefa que lhe é determinada a
contento (Entrevista 3, Assistente Social).

Para a técnica, mestranda na PUC-SP, a questdo é mais complexa do que
parece:

Acredito que quanto mais nos qualificamos mais nos tornamos
criticos, conscientes, lutadores pelos nossos direitos, seres
formados e habilitados ndo apenas como trabalhadores executivos,
mas como trabalhadores pensantes e que sao capazes de propor
alternativas para uma nova constru¢ao do Poder Judiciario. Mas,
infelizmente, ndo € isso que se deseja. pois, uma vez aberta esta
possibilidade, algumas mordomias podem ser limitadas. E quem
deseja abrir mao disso e sentir-se incomodado e ter que trabalhar
de verdade??? (Entrevista 4, Assistente Social).

Para o oficial judiciario, de 60 anos, o problema esta na oferta de formacgéao, que
nao atende ao interesse e a aplicabilidade ao trabalho:

Existem palestras e cursos, sempre. O que acontece é que sao
poucas as vagas e a aplicabilidade desses conhecimentos é quase
nula. Fago os cursos apenas para a promogao vertical (Entrevista
6, Oficial Judiciario).
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8 CONSIDERAGOES FINAIS

Esta pesquisa buscou identificar os valores organizacionais do Judiciario mineiro e
a relacdo destes com o comportamento de civismo. Para tanto, os instrumentos
utilizados foram o Inventario de Perfis de Valores Organizacionais - IPVO, modelo
de Oliveira e Tamayo (2004) fundamentado na teoria dos valores humanos
proposta por Schwartz (2005), a Escala de Civismo nas Organiza¢des de PORTO E
TAMAYO, 2003.

Os valores humanos sao definidos por este autor como principios ou crengas sobre
comportamentos, ou como estados de existéncia, que transcendem situagoes
especificas, as quais dirigem a avaliagdo dos comportamentos pelos tipos

motivacionais.

A mediacao entre valores e os comportamentos tem a valorizagédo do valor como
fonte de motivagdo. Os valores pessoais, assim como as necessidades indicam
valorizacdo que se da as acbes possiveis. Isto €, as agdes se tornam mais
atraentes, assim como valorizadas subjetivamente, na medida em que promovem o

atingir de objetivos valorizados.

Para a avaliacdo dos comportamentos de civismo no Judiciario mineiro foi utilizada
a Escala de civismo nas organizagdes, desenvolvida e validada por Porto e Tamayo
(2003). Os fatores desta escala avaliam a criagao de clima favoravel ao ambiente
externo, as sugestbes criativas ao sistema, o auto treinamento para maior
responsabilidade organizacional, a cooperagdo com os colegas de trabalho e a

protecado ao sistema.

Este estudo utilizou os métodos quantitativo e qualitativo. O propdsito de verificar
valores organizacionais e de civismo contemplados pelos 379 serventuarios do
Poder Judiciario, distribuidos em 25 comarcas do estado de Minas Gerais, justificou
a utilizagdo do método quantitativo utilizado para esclarecer os valores
organizacionais e de civismo identificados no sistema Judiciario mineiro pelos

entrevistados. As entrevistas em profundidade foram realizadas com 8 funcionarios
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sendo dois magistrados, 4 funcionarios técnicos de apoio judicial e 2 funcionarios

da area administrativa, sendo um deles o diretor administrativo geral.

O perfil dos funcionarios do Judiciario mineiro das 25 comarcas podem ser assim
caracterizado: apresenta que a maioria (71%) € do sexo feminino; a idade média é
de 37,08 anos, sendo que 74,8% possuem nivel de escolaridade superior e ou pés-

graduacgao;.e 37,7% esta ha mais de dez anos na organizagéo.

Este estudo demonstrou que os funcionarios atribuem as dimensdes dos valores
organizacionais a seguinte ordem de importancia: conformidade, prestigio,
tradicdo, preocupagdo com a coletividade, realizagdo, autonomia, dominio e bem

estar.

A dimensdo conformidade € mencionada em virtualmente todas as analises de
valores. Os valores de conformidade enfatizam a auto-restricido na interagao
cotidiana, geralmente com outros proximos do individuo, que se mostra obediente,
auto disciplinado, leal e responsavel (SCHWARTZ, 2005).

O prestigio representa um tipo motivacional de poder, que compartilha metas e esta
ligado ao polo da autopromocgdo. Refere-se a busca de autoridade, sucesso
profissional e poder de influéncia no trabalho. Também atribui-se a imagem social
da organizagdo, ao seu status na sociedade, ao fato de ser conhecida e a

importancia de seus servigos para a sociedade.

O valor da tradicdo esta na busca de preservacdo dos costumes e praticas da
organizagado. O que define esse valor € o respeito, compromisso e aceitagdo dos

costumes e idéias que a cultura ou a religidao do individuo fornecem.

Ja o valor Preocupacdo com a Coletividade agrega valores que enfatizam a
manutencdo de relacbes sociais equilibradas. Este fator avalia a vontade da
organizacdo para promover internamente a justica e a igualdade, bem como a

tolerancia, sinceridade e honestidade.
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No valor realizagdo a meta deste valor organizacional estd em valorizar a

competéncia e o sucesso dos trabalhadores.

O valor autonomia expressa metas politicas e praticas organizacionais destinadas a
enriquecer o trabalho de forma que este seja desafiador e variado. Estimula a

criatividade, curiosidade e inovagao.

O dominio corresponde a meta de motivagdo pessoal que é o poder. O dominio
avalia a predominéancia na vida organizacional da preocupagdo com competicdo no

mercado.

O fator bem estar organizacional avalia as preocupagbes da organizagdo em
construir um ambiente de trabalho prazeroso, com alta qualidade de vida, bem esta

e satisfacao do trabalhador.

Quanto a analise dos dados, esta indica que a ordem de importancia das
dimensdes de cidadania organizacional, na visdo dos 379 respondentes, concentra-
se na protecao ao sistema, cooperagcdo com os colegas, criagao de clima favoravel
a organizagado no ambiente externo, autotreinamento e sugestdes criativas ao

sistema.

A analise dos dados qualitativos mostrou que os profissionais entrevistados, exceto
os dois magistrados e o diretor administrativo geral, concordam com o resultado

apontado no paragrafo acima.

Na correlagdo das dimensdes dos valores organizacionais e civismo na
organizacao do Judiciario mineiro ficou constatado que as maiores correlagdes
foram evidenciadas nos pares em que criacdo de clima favoravel ao ambiente

externo compde com: a coletividade, conformidade, realizagéo e autonomia.

Na comparacao entre o perfil dos funcionarios e as dimensdes de civismo, as
mulheres demonstraram considerar protecdo ao sistema mais importante em

relagao as consideragdes dos homens.
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Este resultado vem ao encontro da afirmacé&o de Rokeach (1973), segundo o qual
os valores sofrem influéncias de concepgbes ideoldgicas e culturais, pois sao
crengas individuais sobre estados finais de existéncia, e comportamentos
desejaveis, e tém como caracteristica o fato de serem importantes para o individuo

€ para a sociedade.

Observa-se que os profissionais com idade superior aos 30 anos dao menor
importancia que os mais jovens quanto as sugestdes criativas ao sistema. Verificou-
se, também, nas entrevistas, que a seguranga no cargo, gera uma certa

acomodacao do funcionario com a situacgao.

Quanto aos valores protegéo ao sistema e autotreinamento verificou-se que quanto
maior a escolaridade dos funcionarios mais importantes estes valores se

apresentam.

Recorrendo a Schwartz (2005), observa-se que este resultado mostra que a
ativagdo de valores provoca comportamentos. Ou seja, a relagdo entre
comportamento e valores ndo pode demonstrar causalidade. Mesmo que o

raciocinio seja causal, todos eles sdo correlacionados.

Outro processo que liga comportamentos e valores € a fonte de motivagdo. Neste
estudo, os respondentes demonstraram que para as mulheres (71%) tradigdo e

prestigio descrevem bem a organizacgao.

Ja quanto a preocupacdo com a coletividade, esta é para os homens a dimensao
que melhor descreve a organizagao do Judiciario mineiro. Observa-se também que
quanto maior o tempo de atuagdo na organizacdo menor € a convicgao dos
profissionais de que esta dimensdo descreve bem a organizagdo do Judiciario

mineiro.

E mportante observar que as relacdes entre valores, atitudes e comportamentos
sao estabelecidas desde as concepgdes iniciais acerca destes construtos. Para

Rokeach (1981), todas as atitudes podem ser concebidas como expressivas de
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valores. Ja para Schwartz e Bilsly (1987) as concepgdes sobre valores embasam

atitudes e comportamentos para todas as pessoas em todos os tempos.

Os resultados desta pesquisa conduzem a avaliagdo de que os valores
organizacionais sao preditores dos comportamentos de civismo no Judiciario
mineiro, no que se refere a autonomia, tradicdo e bem estar, variaveis
significativamente preditoras da dimensao sugestées criativas ao sistema.
Autonomia e tradigdo apresentam uma relagao positiva com a dimensao sugestoées
criativas ao sistema. No entanto, a variavel bem-estar apresenta relagdo negativa

esta dimenséao.

Conformidade, dominio e bem-estar sao variaveis que se apresentam
significativamente preditoras da dimensao protegcdo ao sistema. No entanto,
conformidade apresenta relagéo positiva; e dominio e bem-estar, relacédo negativa
com a dimensao protecdo ao sistema.Conformidade, autonomia e preocupag¢do
com a coletividade se apresentam como variaveis significativamente preditoras da

dimenséo criagdo de clima favoravel no ambiente externo.

Ja tradigcdo, autonomia e preocupagdo com a coletividade se apresentam como
variaveis significativamente preditoras da dimensdo autfotreinamento. Tradicdo e
autonomia tem relagao positiva com autotreinamento, sendo que a preocupacao

com a coletividade apresenta relagao negativa.

As variaveis: conformidade, bem estar e tradicdo se apresentam como preditoras
da dimensao cooperagdo com os colegas. Conformidade e tradigdo apresentam
relacdo positiva com a dimensao cooperagcdo com os colegas. Ja a variavel bem

estar tem uma relagéo negativa com a dimensao cooperagdo com os colegas.

Vale ressaltar que, embora as conclusées néo possam ser generalizadas para além
da amostra pesquisada - ou seja, sdo especificos as percepgdes dos 379
funcionarios entrevistados - esses resultados poderdao contribuir para o desejo de

novos estudos sobre o sistema Judiciario mineiro.
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E fundamental a realizagdo de estudos que aprofundem e investiguem com maior
numero de funcionarios suas percepg¢des dos valores da organizagdo, bem como a
relagdo com os comportamentos destes, o que podera colaborar com o

conhecimento do sistema numa perspectiva de modernizagédo da organizagao.

O estudo dos valores tem sido utilizado para explicar as mudancgas da sociedade, o
comportamento das pessoas, julgar agdes, diferenciar grupos e organizagoes.
Observa-se na literatura um crescente interesse por este tema, pela sua
importancia em predizer as atitudes e comportamentos das pessoas. O sistema
judiciario tem muito a aproveitar destes construtos para melhorar sua imagem na

sociedade, respondendo com mais agilidade a sua clientela.

Segundo Tamayo (1997), no contexto organizacional, os valores sdo capazes de
descrever o que é importante para os empregados individualmente e para a
organizacdo como um todo (Kabanoff, Waldersee e Cohen, 1995). Influenciam
diferentes tipos de comportamentos no trabalho (Meglino, Ravlin e Adkins, 1989) e

apontam situagées de mudanga organizacional.

Este estudo espera ter oferecido contribuicées importantes para elucidar os valores
organizacionais do sistema judiciario mineiro, bem como para apresentar a
compreensao dos funcionarios sobre os mesmos, além de, demonstrar que alguns

valores organizacionais predispéem a¢des de civismo na organizagao.

Este estudo constitui-se em uma exploracio inicial para o desenvolvimento de
pesquisas sobre valores organizacionais como preditores dos comportamentos de
civismo nas organizagdes publicas, abrangendo aspectos ainda ndo abordados na
linha de pesquisa sobre comportamento organizacional. Neste sentido, atende aos

objetivos propostos e responde a questao anunciada.

Ao estudar os valores organizacionais do TJMG e suas predigdes aos
comportamentos de civismo, pretendia-se desvelar se as consequéncias desse
critério sdo relevantes para a obtengdo de objetivos motivacionais inerentes as

prioridades axioldgicas do trabalhador. Tomado em conjunto, os resultados deste
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estudo permitiram conhecer os valores organizacionais e suas relagcbes com 0s

comportamentos de civismo no sistema judiciario mineiro.

Uma limitagdo deste estudo pode estar no fato de que a medida dos valores
organizacionais e das ag¢des de civismo foi realizada, quase que exclusivamente, a

partir da percepc¢ao dos funcionarios.

Seria interessante considerar também os valores divulgados pela organizacéo e
investigar o topo da hierarquia da organizagdo do Judiciario mineiro. Além disso,
pesquisas futuras poderao utilizar amostras diferentes para medir os valores
organizacionais e estabelecer sua relagdo com as agdes de civismo no sistema

judiciario de Minas Gerais.

Quanto as implicagbes praticas dessas descobertas observa-se que organizagdes
que desejam que seus funcionarios apresentem comportamentos de civismo devem

estimular e observar as diversas motivacdes associadas a eles.

Além disso, deve-se estar atento para os valores que sao instituidos no sistema da
organizacao, ja que os comportamentos estdo diretamente relacionados a valores

pessoais, bem como organizacionais.

Acredita-se que o sucesso do sistema organizacional do judiciario mineiro somente
sera possivel a partir do momento em que a administragao superior modernizar sua
acao, conhecer os seus valores e os dos funcionarios, bem como respeitar os

diretos de cidadania de todos: clientes, funcionarios e cidadaos.
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APENDICE A - QUESTIONARIO: VALORES ORGANIZACIONAIS E CIVISMO NO
PODER JUDICIARIO MINEIRO

No vl

Bom dia!, Boa tarde! Meu nome é ..., sou pesquisador do Instituto Valor, empresa que
realiza pesquisas em todo o pais. Nesta oportunidade, estamos realizando uma
pesquisa junto aos funcionarios de féruns localizados na Regido Metropolitana de Belo
Horizonte a fim de conhecer algumas opinides, percepgbes e pontos de vista. Trata-se
de uma pesquisa académica, para uma dissertacdo de mestrado, todos as informagoes
dadas serdo tratadas de forma sigilosa, em nenhum momento o seu nome sera
divulgado. Gostariamos de contar com sua colaboragdo, respondendo a uma
entrevista que levard aproximadamente 20 minutos. A sua opinido é muito
importante. (Se o entrevistado ndo quiser responder, ndo insista - agradeca)

FILTRO: 0 (a) sr (a) trabalha no férum (citar o0 nome do férum que esta
presente)?
-> Se resposta = NA0 => Agradecer e encerrar

SEXO (anotar sem perguntar): 1. Masculino 2. Feminino

IDADE:

QUAL A SUA ESCOLARIDADE? (RU - ESPONTANEO)

1. Analfabeto/Primario Incompleto 2. Primario completo/1° grau
incompleto
3. 1° grau completo/2° grau incompleto 4. 20 grau completo/superior
incompleto

| 5. Superior completo/Pds-graduacgao

(somente para quem tem curso superior)
Qual o seu curso de graduacao?

5. HA QUANTO TEMPO VOCE TRABALHA NO FORUM? (RU - estimulado)

1. Menos de 1 Ano 2. De 1 a 3 anos 3. De 3 até 5 anos
4, De 5 até 10 anos 5. Mais de 10 anos 9. Ns/Nr
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AGORA, IREI LER UMA SERIE DE FRASES E GOSTARIA QUE O(A) SENHOR(A) ME
DISSESSE O QUANTO CADA UMA DELAS SE PARECE COM O COTIDIANO DO FORUM.
VALE LEMBRAR QUE NAO EXISTEM RESPOSTAS CERTAS OU ERRADAS, O QUE
GOSTARIAMOS E DE OUVIR A SUA OPINIAO. (apresentar cartdo 1)

1. Nada parecida 2. Muito pouco parecida 3. Pouco parecida
4. Moderadamente parecida 5. Parecida 6. Muito parecida
7. Extremamente parecida 9. NS/NR

Estimula os empregados a enfrentar desafios. Os desafios tornam o trabalho do empregado mais

01 |.
Interessante.

02 | Encoraja a sinceridade entre as pessoas. Ser verdadeiro com os outros ¢ muito importante.

03 Defende que todas as pessoas devem ser tratadas com igualdade. As pessoas merecem
oportunidades iguais.

04 Valoriza a competéncia. E importante que o empregado demonstre as habilidades e os
conhecimentos que possui.

05 | Considera muito importante ajudar seus empregados. Deseja cuidar do bem-estar deles.

06 | E marcada pela tradigdo. Tem praticas que ddo continuidade aos seus costumes.

07 | Influencia outras organiza¢des. Tem muito prestigio.

08 | Acha que é importante ser competente. Quer demonstrar o quanto € capaz.

09 Oferece oportunidades de diversdo aos empregados. Acha importante que eles tenham prazer no
trabalho.

10 | Considera importante ser bem sucedida. Quer ter lucros no negocio.

1 Acha importante que os empregados se comportem de forma educada no ambiente de trabalho.
Acredita que as boas maneiras devem ser praticadas.

12 | Preserva os costumes antigos. Respeita a tradigdo.

13 |Incentiva o sucesso profissional dos empregados. Estimula-os a trabalhar de maneira competente.

14 | Premia os empregados. A satisfacdo deles com a organizacdo ¢ uma meta importante.

15 Acredita no valor da honestidade. Honra seus compromissos com pessoas € organizagdes com
as quais se relaciona.

16 Sustenta que todas as pessoas sejam tratadas de maneira justa. E importante respeitar o direito
dos outros.

17 Considera importante ter modelos de comportamento definidos. Os empregados devem ter um
jeito correto de se comportar no trabalho.

18 | Busca o dominio do mercado. Quer eliminar a concorréncia.
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19 | Evita mudangas. Prefere manter sua forma de trabalhar.

20 Acha importante que os empregados conhegam bem o trabalho que fazem. Reconhece os
empregados competentes.

21 | Considera importante ser fiel a seus empregados e clientes. Cumpre seus compromissos com eles.

2 Julga importante manter clubes destinados ao lazer dos empregados. Considera que a diversao ¢
uma parte importante da vida do empregado.

23 Valoriza empregados curiosos. Gosta de empregados que procuram se informar a respeito do
trabalho.

24 Gosta de empregados que mostram suas habilidades. Procura desenvolver a competéncia desses
empregados.

25 | Tem prestigio na sociedade. Acha importante ser admirada por todos.

2% Procura se aperfeicoar constantemente. O aperfeicoamento ¢ uma forma de melhorar a
qualidade de seus produtos e servigos.

27 | Acredita que as regras sdo importantes. Os empregados deveriam obedecer a elas.

28 Tem o respeito a hierarquia como parte de suas tradi¢gdes. A hierarquia deve ser respeitada pelos
empregados.

29 Valoriza empregados que buscam a realizagdo no trabalho. Reconhece quando um empregado
tem objetivos profissionais.

30 | Acha importante ser criativa. Gosta de ser original.

31 Procura manter praticas consagradas. Acredita que ¢ importante trabalhar sempre do mesmo
modo.

3 Preocupa-se com a qualidade de vida dos empregados. Realiza projetos sociais que contribuem
para o bem-estar deles.

33 | Tem prestigio. Oferece produtos e servigos que sdo respeitados pelos clientes.

34 Acredita que cortesia ¢ importante. Deve, portanto, fazer parte do relacionamento entre os
empregados e a organizagao.

35 | Tém influéncia na sociedade. Acha importante ser respeitada por todos.

36 Considera que planejar metas é essencial. Considera a realizacdo das metas uma prova de sua
competéncia.

37 | Acha importante ser competitiva. Quer ganhar novos mercados.

33 Acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer situagdo. Dizer a verdade faz parte dos
principios desta organizagao.

39 Tem como meta principal a obtengdo de lucros. Sente-se satisfeita quando os rendimentos
superam as despesas.

40 Deseja que o empregado tenha uma vida profissional variada. Valoriza o empregado que tem
experiéncias profissionais diferentes.

41 Considera as regras de convivéncia importantes. Os empregados, os clientes e outras

organizacdes deveriam respeita-las.
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42

Considera a seguranca dos negdcios muito importante. Esta atenta as ameacas do mercado.

43

Acredita que os empregados devem aceitar o trabalho que tém a fazer. Os empregados devem
cumprir suas obrigacdes.

44

Considera a lealdade importante. E leal as pessoas e as organizagdes proximas dela.

45

Estimula nos clientes o desejo de adquirir novidades. Encoraja os clientes a provarem produtos
€ Servicos novos.

46

Incentiva o empregado a ser criativo. Estimula a criacdo de produtos e servigos originais.

47

Considera que o comportamento do empregado deve mostrar respeito aos costumes.A tradi¢do
deve ser preservada.

48

Propde atividades que ddo prazer ao empregado. E importante o empregado sentir-se satisfeito
consigo mesmo.

PARA FINALIZAR, IREI LER UMA SERIE DE FRASES COM AGOES E ATITUDES QUE AS

PESSOAS PODEM TER. GOSTARIA QUE O(A) SENHOR (A) ME DISSESSE A INTENSIDADE

COM QUE PRATICA CADA UMA DELAS. VALE LEMBRAR QUE NAO EXISTEM RESPOSTAS
CERTAS OU ERRADAS, O QUE GOSTARIAMOS E DE OUVIR A SUA OPINIAO.
(apresentar cartao 2)

1. Nem um pouco 2. Um pouco 3.Moderadamente
4. Bastante 5. Extremamente 9. NS/NR

Apresenta sugestoes para resolver problemas no setor onde trabalho.

Proponho novas idéias para o melhor aproveitamento do ambiente fisico.

Procuro defender a minha organizacao.

Sugiro novas rotinas que possam melhorar o funcionamento do meu setor.

Freqiiento curso de aperfeicoamento profissional.

Utilizo, de forma adequada, os equipamentos da organizagéo.

Evito desperdicar material desta organizagao.

Sugiro formas mais eficientes de realizar as tarefas.

Oferego-me para substituir um colega que faltou ao trabalho.

Procuro freqiientar cursos de reciclagem profissional.

—_ = (O =[O OO0 O O O Ok O|lWw O O|— O

Apresento sugestdes sobre novos produtos ou servigos.
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Costumo elogiar esta organizagao.

Oriento um colega menos experiente no trabalho.

Proponho idéias novas sobre meu trabalho nesta organizacao.

Apresento solugdes para as dificuldades de trabalho que tenho.

Zelo pela limpeza no ambiente de trabalho.

Procuro conhecer os meus equipamentos de trabalho.

Descrevo as qualidades desta organizacao.

Cuido com zelo dos equipamentos de trabalho.

Ofereco-me para ajudar um colega que estd com dificuldades no trabalho.

Repasso meus conhecimentos para colegas de trabalho.

Sugiro novos usos para equipamentos 0Ciosos.

Costumo passar a melhor das impressdes para as pessoas que ndo conhecem esta
organizacao.

Uso com cuidado os equipamentos desta organizagao.

Apresento sugestdo a administragdo para melhorar a estrutura da organizagao.

Ofereco ajuda a colegas que estejam sobrecarregados.

Dou informagdes boas sobre esta organizagao.

Informo sobre o papel desta organizacdo na sociedade.

Apresento sugestdes para melhorar o funcionamento do setor.

Complemento o trabalho de colegas, quando solicitado.

Converso sobre as vantagens de trabalhar nesta organizagao.

Apresento novas idéias para aumentar a produtividade.

Busco cursos complementares que ampliem minha area de atuagao.

Apresento sugestoes para melhorar o gerenciamento da organizacgao.

Apresento sugestdes sobre a disposi¢ao do ambiente fisico da minha area.

Busco participar de eventos na minha area de atuacao.

Ofereco apoio emocional a colegas com problemas pessoais.

O0 W] WO\ W[ WA W[IW WIN W — WO WO N[0 NI NN NN N N[W NN N—= N[O N[O —[co =3 =\ = =k =W =N —

Colaboro quando colegas me pedem auxilio no trabalho.
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Defendo os produtos ou servigos desta organizacao.

Ajudo colegas na resolugdo de problemas.

— kO A~[O W

Zelo pelo patrimoénio desta organizacao.

APENDICE B -ENTREVISTA EM PROFUNDIDADE
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DADOS DO ENTREVISTADO:

Sexo: Idade:

Escolaridade (superior e pos):

Tempo de trabalho no TIMG:

Cargo/fungéo:

1 - Na pesquisa quantitativa verificou-se que os funcionarios dao sugestdes para
melhorar o sistema, exceto no que se refere a administracdo para melhorar a

estrutura do judiciario. Na sua percepgao porque acontece isso?

2 — Quais séo os fatores, que para vocé, impedem uma maior autonomia no

desempenho de suas fung¢des?

3 - Na analise dos dados quantitativos verificou-se que o bem estar do
funcionario ndo é um valor organizacional para o poder judiciario. Qual é sua

percepgao sobre isso?

4 — Verificou-se na pesquisa quantitativa que a eficacia social da organizagéo é
fragil, ou seja, o judiciario ndo funciona como deveria. Como vocé analisa esse

resultado dessa visdo dos 393 funcionarios entrevistados?

5 - A busca de aperfeicoamento constante do funcionario e da organizagao para
melhorar a qualidade dos servigos, a abertura para novos desafios, apareceu na
pesquisa como um valor pouco explorado pela organizagao. Para voce, a que se

deve esta postura organizacional?



	 Regressão linear
	4 ANÁLISE DOS DADOS QUANTITATIVOS
	4.1.1 Gênero
	4.1. 2 Faixa etária
	4.1.3 Escolaridade
	4.1.4 Tempo de serviço
	5.1 Validação da Escala
	5.2 Escala das dimensões de civismo na Organização
	5.3 Escala das dimensões de valores organizacionais
	5.4 Correlação 
	5.5 Cruzamento dos dados 


