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RESUMO

Este estudo aborda os valores organizacionais presentes em uma Instituicdo Ensino
Superior localizada na regidao do Triangulo Mineiro, considerados em sua relagao
com o0s comportamentos de civismo, procurando-se confirmar se tais valores sao
preditores dos comportamentos de civismo. Para a coleta dos dados, adotaram-se
os instrumentos do Inventario de perfis dos valores organizacionais, criado e
validado por Oliveira e Tamayo (2004), e a Escala de civismo nas organizacgoes, de
Porto e Tamayo (2003). A amostra foi constituida de 34 empregados. Para tal, foi
realizada uma pesquisa quantitativa. Apds a analise dos dados, procedeu-se a uma
pesquisa qualitativa, utilizando-se entrevistas semi-estruturadas. Explicitar os
valores organizacionais na perspectiva dos funcionarios tanto na entidade
mantenedora quanto na entidade mantida apresentou-se como um grande desafio.
Os resultados indicaram que os valores individuais influenciam os comportamentos
de civismo e que, apesar de os comportamentos de civismo favorecerem o sistema,
suas motivagdes podem garantir a sobrevivéncia e o alcance da efetividade

organizacional.

Palavras-Chave: Valor. Civismo. Comportamento organizacional. Ensino superior.



ABSTRACT

This report is about the organizational values in a Higher Education Institution in
Triangulo Mineiro, considered in their relation to citizenship behaviors, in order to
confirm if those values can predict citizenship behaviors. To collect information, it
was adopted the instruments of the Organizational Values Profile Inventory, created
and validated by Oliveira and Tamayo (2004), and the Citizenship Scale in
Organizations, by Porto and Tamayo (2003). The sample used 34 employees in a
guantitative research. After analyzing that data, it was made a qualitative research,
using not quite structured interviews. Showing organizational values in the
employees’ points of view, such in the organ that maintain the college as in the
college itself, was a great challenge. The results indicate that individual values have
influenced citizenship behaviors and also showed that, despite those behaviors could
favour the system, what motivate them can assure survival and achievement

organizational effectiveness.

Key words: Value. Citizenship. Organizational behavior. Higher education.
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1 INTRODUGAO

Este estudo situa-se no campo da educacgado superior. Mais especificamente,
destaca a importancia dos valores organizacionais e das relagbes de civismo em

uma Instituicdo do Ensino Superior (IES).

E nesta dimensdo que se pretende construir a investigacdo do processo de
flexibilizagdo na educacéao, abordando, inclusive, a atual reestruturacéo das politicas
no sistema de ensino superior, de modo a analisar as perspectivas interligadas no

ambiente organizacional destas institui¢cdes.

Motta (2001) fomenta o debate ao caracterizar o conjunto de transformagdes do
mundo do trabalho, reportando ao dilema sobre os valores organizacionais. Mesmo
considerando a perda da centralidade do trabalho e a fragilizagdo 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 ndo 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 satisfacao integral das pessoas. As dimensdes humanas e de sociabilidade serao

valorizadas de forma mais pontual que ja se tenha previsto.

Buscou-se identificar e interpretar os valores organizacionais percebidos pelos
empregados como sendo efetivamente caracteristicas da organizagdo. Como afirma
Tamayo et al (2001), os valores organizacionais S&o principios ou crengas
compartilhados pelos empregados, os quais orientam o funcionamento e a vida da
organizagao. Expressam as opgdes feitas pela empresa a partir da preferéncia por
comportamentos, padroes de qualidade, estruturas organizacionais e estratégias de
gerenciamento. Os valores s&o a dimensao fundamental da cultura organizacional,

tal como é vivenciada pelos seus membros.

Foi utilizado o modelo de Oliveira e Tamayo (2004), denominado Inventario de Perfis
de Valores Organizacionais (IPVO), baseado nos dez tipos motivacionais de

Schwartz e Bilsky (1987), para medir a variavel valores organizacionais.
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Civismo nas organizag¢des € um termo aplicado para nominar gestos voluntarios dos
trabalhadores que beneficiam o sistema organizacional e que permite formas de
manifestagcdo que nao prevem retribuicdo formal pelo sistema organizacional.
Siqueira (2002) utiliza esse conceito para sintetizar a busca incessante de condi¢des

sociais, politicas e juridicas idealizadas para o ser humano em uma sociedade.

Neste estudo, foi utilizada também a “Escala de Civismo nas Organizac¢oes” (ECO),
de Porto e Tamayo (2003), para aprofundar as discussdes sobre os comportamentos

existentes em uma IES.

Buscando esclarecer pontos que sdo de fundamental importancia para apurar a
relacdo de conflitos e de poder da mantenedora e da mantida, respectivamente,
descritas no decorrer desta pesquisa, abordam-se a seguir temas referentes a

evolucao e a expansao da educacgao de ensino superior no Brasil.

1.1 Contextualizagao das instituicoes de ensino superior

A educagéo de ensino superior contribuiu para o desenvolvimento humano e tem
sofrido, desde a colonizagdo até os dias atuais, grandes transformag¢des no que

tange a busca incessante da qualidade e da exceléncia.

Apesar da crescente demanda do mercado de trabalho por profissionais cada vez
mais capacitados e da exigéncia de que as empresas desenvolvam e organizem
melhor sua forma de atuacdo nesta década, ainda € necessario investir

constantemente no acesso a educagao superior.

De acordo com o Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio
Teixeira (BRASIL, 2009), houve uma desacelaragao no aumento de IEs até o ano de
2007. No ano de 2008, pela primeira vez desde 1997, o numero de IEs diminuiu,
sobretudo as federais. Tal diminuicdo pode ser explicada pela integragdo de
institui¢cdes, por fusdo ou compra, tendéncia observada no cenario nos ultimos anos.

Cabe ressaltar que isso nao se refletiu na oferta de vagas e no numero de ingressos,
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matriculas e concluintes, que mantiveram crescimento semelhante aos dos anos
anteriores, como se constata nas TAB. 1, TAB. 2, TAB. 3 e TAB. 4:

Tabela 1 — Evolugao do numero de instituicoes — Brasil — 2002 a 2008

Publica
Ano | Total Yol Privada| %A
Total %A | Federal | %A |Estadual] %A | Municipal| %A
2002 1637 _ 195 _ 73 _ 65 _ 57 _ 1.442 _
2003 1.859 136 207 6.2 83 13,7 65 0.0 59 35 1652 146
2004 2013 83 224 82 87 438 75 154 62 5,1 1.789 83
2005 2.165 76 23 3,1 97 11,5 75 0.0 59 48 1.934 8,1
2006 2270 48 248 74 105 82 83 107 60 1.7 2.022 46
2007  2.281 0,5 249 0.4 106 1,0 82 -1,2 61 1,7 2.032 0.5
2008 2252 13 236 -5,2 93 -12,3 82 0,0 61 0,0 2016 08

Fonte: BRASIL, 2009, p. 8

Na distribuicdo de IEs por categoria administrativa (TAB. 1) estéo incluidas todas as

IEs que oferecem cursos de graduacgao presencial e a distancia.

Tabela 2 — Instituig6es de Educagao Superior, publicas e privadas — Brasil — 2002 a 2008.

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

Organizagao Académica
N % N % N % N % N % N % N %

Universidade Pibica 78 481 79 485 B3 491 M0 51 R 57 9 55 97 50
Privada 84 919 84 515 86 509 86 489 86 43 g7 45 % 470

CentoUniverstario ~ Publica 3 39 3 37 3 28 3 26 4 34 4 33 5 40
Pivada 74 %! 78 %63 104 92 111 U4 18 g6 116 %67 119 960

Faculdade Pibica 114 81 125 77 138 80 138 74 12 77 w49 75 14 69

1 1 \

Privada 1264 919 1480 923 1599 @0 1707 926 1821 g3 18w 925 1811 93

Fonte: BRASIL, 2009, p. 9

Conforme mostra a TAB. 2, as faculdades e o0s centros universitarios estao
vinculados ao setor privado, enquanto as universidades estdo distribuidas em

proporgao aproximada entre o setor publico e o privado.

Os dirigentes das instituicbes, os gestores das politicas educacionais, os
pesquisadores e a sociedade em geral devem estar atento as complexas
informagdes sobre o numero de curso, de vagas e de ingressos, como também as

tendéncias e dinamicas desse setor (TAB. 3).



19

Tabela 3 — Evolugao do numero de cursos de graduagao — Brasil — 2002 a 2008.

Publica
Ano | Total | %A Tl T % | Federal | %A | Estadual | %2 | Municipal | % | oo |
2000 14399 52 _ 2316 _ 259  _ 380 _ 9w _
2003 16453 143 5662 78 2392 33 2788 91 482 268 10791 180
2004 18644 133 6262 106 2450 24 3204 181 518 75 12382 147
2005 20407 95 6191 A1 2449 00 3471 37 5 102 14216 148
2006 22101 83 659 58 2785 137 3188 05 556 09 15552 94
207 23488 63 656 07 3030 88 2843 77 623 82 16892 86
008 24719 52 6712 27 3235 68 2897 A6 640 27 17947 62

Fonte: BRASIL, 2009, p. 10.

Em reforco ao ritmo de crescimento do setor nos ultimos anos, as IES privadas
obtiveram o apoio governamental nesse sentido. Sua amplitude trouxe repercussoes
em varias areas sociais, econémicas e produtivas, como fica demonstrado na TAB.
4.

Tabela 4 — Evolugio do numero de ingressos por processo seletivo na graduagéo — Brasil — 2002 a 2008.

Ang Total "N ol T T | Federal | %Aplibﬂ;ztaduaf [ 7o Wunicipal | % ] vada | %A
2002 2,81 _ 8,90 _ 993 _ 995 _ 2,00 _ 160 _
2003 245 430 842 54 1045 52 9,07 88 174 429 147 78
2004 218 410 788 64 103 06 804 113 161 79 130 14
2005 2,08 46 136 66 998 39 739 8,1 146 94 130 05
2006 197 52 110 36 886 111 784 60 137 61 123 51
2007 1,84 £7 8% 20 833 6,1 8,10 33 130 48 116 56
2008 185 06 713 25 801 38 878 84 120 09 17 08

il

Fonte: BRASIL, 2009, p. 15.

Em relagédo aos principios que regem a educagao nacional, Neiva (2006) evidencia
gue enunciados no texto institucional devem ser ajustados, em sua aplicagéo, a
situagdes reais, que envolvem: funcionamento das redes escolares, formag¢ao dos
especialistas e docentes, condicbes de matricula, aproveitamento da aprendizagem,
promocao de alunos, recursos financeiros, materiais, técnicos e humanos para o
desenvolvimento do ensino, participacdo do Poder Publico e da iniciativa particular
no esforgo educacional, superior administragdo dos sistemas de ensino e
peculiaridades que caracterizam a acgao didatica nas diversas regides do pais. Sdo
esses ajustamentos essas diretrizes nascidas das bases inscritas na Carta Magna
gue se constituem na matéria-prima de uma Lei de Diretrizes e Bases da Educacao
Nacional (LDB).
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Da agao conjunta do texto institucional que rege a educagao nacional e do contexto
da LDB nascem a politica e o planejamento educacional, que tém algumas

limitagbes e caracteristicas.

A LDB, entendida como lei complementar que regulamenta as diretrizes e bases
para a educagao nacional, foi promulgada sob a égide da Constituicdo Federal de
1988, que trouxe um conjunto de dispositivos no capitulo da educacéao, destacando-
se: gratuidade no ensino publico em todos os niveis, gestdo democratica da escola
publica, indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensao na educacgao
universitaria e autonomia das universidades, entre outros. Foi precedida pela edigao

de leis, decretos e portarias que a nortearam.

A LDB reserva a educagdo superior um conjunto de principios que indicam
alteragcbes para este nivel de ensino, balizado, de um lado, paradoxalmente, pelos
processos ditos de descentralizagao e flexibilizagdo presentes nessa legislacéao, e,
de outro lado, por novas formas de controle e padronizag&o, a partir de processos
avaliativos estandardizados. Cury (2001) chama a atengdo para as varias vozes
diferentes presentes na legislagdo, cujos sons ndo sdo unissonos. A0 mesmo
tempo, o autor indica os eixos balizadores da LDB: flexibilidade e descentralizagéo
de competéncias, que tém como contraponto a regulamentagdo dos Orgaos
normativos articulados a implementagdo de um sistema nacional de avaliagdo em

contraposicao ao Sistema Nacional de Educacéo.

A LDB 1996, Lei 9.394, de 20.12.1996, considerada a sua finalidade, explicita de
maneira bastante razoavel os dizeres da Constituicao que lhe da fundamento, sendo
uma categoria normativa que a doutrina autorizada denonima de “lei nacional”. Seu
principal defeito formal consiste em mesclar em algumas de suas passagens normas
gerais, dirigidas a todos os entes federados, com regras voltadas apenas para o
sistema federal de ensino, o que tem conduzido a naturais dissensées em sua
interpretacao (SOUZA,; SILVA, 1997).

Para fins deste estudo, sera destacado o texto constitucional baseado nos principais
artigos da LDB que regem a educacao de ensino superior privado (SOUZA; SILVA,
1997):
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Artigo 43 - A educacgao superior tem por finalidade:

I. Estimular a criagéo cultural e o desenvolvimento do espirito cientifico e do
pensamento reflexivo;

Il. Formar diplomados nas diferentes areas de conhecimento aptos para a
inser¢cdo em setores profissionais e para a participa¢gado no desenvolvimento
da sociedade brasileira e colaborar na sua formagao continua;

Ill. Incentivar o trabalho de pesquisa e investigagao cientifica, visando o
desenvolvimento da ciéncia e da tecnologia e da criagdo e difusdo da
cultura e, desse modo, desenvolver o entendimento do homem e do meio
em que vive;

IV. Promover a divulgagao de conhecimentos culturais, cientificos e técnicos
gue constituem patriménio da humanidade e comunicar o saber através do
ensino, de publicagdes ou de outras formas de comunicagéo;

V. Suscitar o desejo permanente de aperfeicoamento cultural e profissional,
e possibilitar a correspondente concretizagao, integrando os conhecimentos
que vao sendo adquiridos numa estrutura intelectual sistematizadora do
conhecimento de cada geragéo;

VI. Estimular o conhecimento dos problemas do mundo presente, em
particular os nacionais e regionais, prestar servicos especializados a
comunidade e estabelecer com esta uma relagdo de reciprocidade;

VII. Promover a extensdo, aberta a participagcdo da populagéo, visando a
difusdo das conquistas e beneficios resultantes da criagdo cultural e da
pesquisa cientifica e tecnoldgica geradas na instituicao.

Artigo 44 — A educagdo superior abrangera os seguintes cursos e
programas:

I. Cursos sequenciais, por campo de saber, de diferentes niveis de
abrangéncia, abertos a candidatos que atendam aos requisitos
estabelecidos pelas instituigbes de ensino;

Il. De graduagdo, abertos a candidatos que tenham concluido o ensino
médio ou equivalente e tenham sido classificados em processo seletivo;

Ill. De poés-graduacdo, compreendendo programas de mestrado e
doutorado, cursos de especializagédo, aperfeicoamento e outros, abertos a
candidatos diplomados em cursos de graduagdo e que atendam as
exigéncias das instituicdes de ensino;

IV. De extensdo, abertos a candidatos que atendam aos requisitos
estabelecidos em cada caso pelas instituicdes de ensino.

Artigo 45 — A educagéao superior sera ministrada em instituicbes de ensino
superior, publicas e privadas, com variados graus de abrangéncia ou
especializagao.

Artigo 46 — A autorizagdo e o reconhecimento de cursos, bem como o
credenciamento de IES, terdo prazos limitados, sendo renovados,
periodicamente, apds processo regular de avaliagao.

Artigo 47 — Na educagao superior, 0 ano letivo regular, independente do ano
civil, tem, no minimo, duzentos dias de trabalho académico efetivo, excluido
0 tempo reservado aos exames finais, quando houver.

Artigo 48 — Os diplomas de cursos superiores reconhecidos, quando
registrados, terdo validade nacional como prova da formacao recebida por
seu titular.

Artigo 49 — As IES aceitardo a transferéncia de alunos regulares, para
cursos afins, na hipétese de existéncia de vagas, e mediante processo
seletivo.
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Artigo 50 — As IES, quando da ocorréncia de vagas, abrirdo matricula nas
disciplinas de seus cursos a alunos n&o regulares que demonstrarem
capacidade de cursa-las com proveito, mediante processo seletivo prévio.

Artigo 51 — As IES credenciadas como universidades, ao deliberarem sobre
critérios e normas de selegdo e admissao de estudantes, levardo em conta
os efeitos desses critérios sobre a orientacao do ensino médio, articulando-
se com os 6rgdos normativos dos sistemas de ensino.

Artigo 52 — As universidades séo instituigdes pluridisciplinares de formacao
dos quadros profissionais de nivel superior, de pesquisa, de extensao e de
dominio e cultivo do saber humano, que se caracterizam por:

I. Produgéo intelectual institucionalizada, mediante o estudo sistematico dos
temas e problemas mais relevantes, do ponto de vista tanto cientifico e
cultural quanto regional e nacional;

II. Um terco do corpo docente, pelo menos, com titulagdo académica de
mestrado ou doutorado;

Ill. Um tergo do corpo docente em regime de tempo integral.

Esses artigos compdéem a educagao superior privada. Referem-se aos avangos
contidos na LDB que cuidam de algumas das mais importantes normas referentes a

estrutura e ao funcionamento deste grau de ensino.

Nos Artigos 43 a 44, trata-se dos fins, que, em verdade, deveriam ser 0s objetivos
do ensino superior e dos cursos e programas a serem por ele ministrados. O Artigo
45 arrola as IEs destinadas a promover 0 ensino superior, tanto publicas quanto
privadas. Em sequéncia, os Artigos 46 a 51 contém matéria organizativa dos cursos
gue certamente irdo constituir-se nas futuras regras estatutarias e regimentais das
escolas. A partir do Artigo 52, cuida-se, especificamente, da universidade como

agéncia educacional privilegiada no contexto dos sistemas de ensino.

De outro lado, as alteragcbes provocadas pelas politicas educacionais no Brasil nao
podem ser compreendidas sem o0 entendimento das contingéncias histéricas e
econdmicas que balizam o cenario atual das transformacdes societarias do mundo
atual. Na mesma ordem, implica deslindar elementos macroestruturantes que
permitirdo a compreensdo, nesse quadro, da reforma do Estado brasileiro e suas
inflexdes na &area educacional, destacando, especialmente, a organicidade das

politicas para a educacéao superior no Brasil.

A educacgao superior no Brasil € emblematica, na medida em que se reestrutura
rompendo com o principio da indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensao,

por meio de agdes deliberadas em prol de um crescente processo expansionista.



23

Este, balizado por politicas indutoras de diversificagcéo e diferenciag&o institucional, o
qual, no caso brasileiro, tem significado uma expans&o pautada, hegemonicamente,

pelo aligeiramento da formagao e pela privatizagéo desse nivel de ensino.

Para a realizagao desta pesquisa, o recorte tomado como foco de investigacao foi a
IES - Faculdade de Ciéncias Econbmicas do Tridangulo Mineiro (FCETM), cujo

histérico sera estudado no préximo item.

1.1.1 Ensino superior: a Instituicio de Ensino pesquisada

A IES pesquisada é uma faculdade isolada, denominada Faculdade de Ciéncias
Econdmicas do Triangulo Mineiro (FCETM), entidade mantida pela Associagao
Comercial, Industrial e de Servigos de Uberaba (ACIU), com personalidade de direito
privado. E 6rgdo de coordenagéo e administragdo académica, com seus respectivos
cursos de graduagao, pds-graduagao e programa de pesquisa e extensao, com

limite territorial de atuagao circunscrito ao municipio de Uberaba-MG.

Fundada em 16 de dezembro de 1923, a ACIU surgiu em periodo tumultuado da
histéria, logo apds a primeira Guerra Mundial. O conflito prejudicou a economia de
todos paises. No Brasil, a sobrecarga de impostos foi a unica solugdo criada pelo
governo para enfrentar a crise. Aliado a isso, havia a expansao do movimento
operario e de sua forga sindical. A conjuntura social e econbmica da época

impulsionou 52 representantes da classe empresarial uberabense a se associarem.

A primeira reunido foi realizada no Jockey Club, firmando o ideal comum e os
préximos passos do grupo. Em 1° de janeiro de 1924, a ACIU havia nascido
oficialmente, com registro dos estatutos e posse da primeira Diretoria. Com um
amplo curriculo de conquistas para Uberaba e regidao, a entidade conta com a
credibilidade dos empresarios. A participacao ativa da ACIU estimulou o crescimento
do parque industrial, a ampliacdo da malha viaria e a melhoria do abastecimento de

energia, com forte presenga no processo de implantagao da Cemig na cidade.

Preocupada com a educagéo, a ACIU fundou, em 1966, a Faculdade de Ciéncias

Econdmicas do Tridngulo Mineiro (FCETM), que, por muito tempo, foi a unica a
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oferecer cursos focados em gestdao administrativa. Todas as agdes mostram o
compromisso das diretorias com o desenvolvimento econdmico € o0 progresso da

sociedade uberabense em geral.

A FCETM tem por objetivo produzir, sistematizar e difundir conhecimentos voltados
para o desenvolvimento de competéncias técnico-cientificas e gerenciais, em
perspectiva humanista, com vistas a formacao de profissionais nas diversas areas
do saber ligadas as Ciéncias Sociais Aplicadas e afins. Integrada por uma
comunidade de 34 docentes, 483 discentes e de 25 de pessoal técnico-
administrativo, a FCETM é uma Instituicdo de Educacédo Superior de formacao de
guadros de profissionais deste nivel aptos para a pesquisa e para o cultivo e

dominio do saber humano.

Caracteriza-se como missao da FCETM “Formar pessoas com visdo empreendedora
e social, dotadas de senso critico, ético e moral, aptas para a busca e gestdo do

conhecimento, capacitando-as a vencer os desafios de seu tempo”.

Com base no Regimento Interno (FACULDADE DE CIENCIAS ECONOMICAS DO
TRIANGULO MINEIRO, 2008) a instituicdo esta organizada conforme os seguintes
principios:
I. unidade de patriménio e administracédo e racionalidade de organizacao;
Il. estrutura organica com base na integragdo de cursos de graduagéo,
extensdo, pos-graduagdo e demais programas educacionais para formar
profissionais de nivel superior, nas areas das Ciéncias Sociais,
Tecnoldgicas e afins;
lll. unidade das fungbes de Ensino, Extensédo e Pesquisa em todos os seus
niveis;
IV. Flexibilidade de métodos e critérios, com vistas as peculiaridades do seu
publico.
A ACIU, na qualidade de mantenedora da IES, determina que a administragcao da

faculdade seja exercida por meio dos seguintes 6rgaos:

e Mantenedora — ACIU;
e Conselho Superior;
e Colegiado de Curso;

e Coordenacédo de Curso e Programa.
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Em relacdo a mantenedora, a IES estd diretamente subordinada a Diretoria
Executiva da ACIU. Assim explica-se sua responsabilidade social ao oferecer
educagao superior por meio de estratégias e instrumentos que melhoram a

gualidade e a relevancia das atividades de ensino a que se propde.

Nessas quatro décadas, a IES consolidou sua presenga na oferta de cursos na area
de negdcios no Triangulo Mineiro e regides circunvizinhas. Para cumprir tal plano de
trabalho, a organizacdo buscou ampliar suas atividades académicas e profissionais,
mesmo nem sempre tendo o0 apoio necessario da Diretoria Executiva de sua
mantenedora. Houve conflitos de interesses entre as duas instituicdes, até mesmo
por se tratar de organizagbes com visdes e segmentos distintos. O comportamento
humano do seu quadro funcional foi de suma importancia para sua ascensao nessas
guestdes. No decorrer da pesquisa destacaram-se essa percepgao, os fatores que
abalaram a sua modernizagao e, consequentemente, a fragil evolugao institucional

na regiao.

1.2 Problema de pesquisa

A educagao superior no Brasil dos ultimos anos vive um ciclo de expanséao
expressivo, que vé como protagonistas tanto as instituicbes privadas quanto as
publicas, cada qual com seus objetivos e propésitos. O conhecimento, reconhecido
como um elo propulsor da sociedade tornou-se instrumento de mobilidade social, de

transformacéao organizacional e de revolugao cultural.

Com o advento da terceira Revolugao Industrial, as formas organizacionais
passaram por transformagbes no sentido crescente da burocratizagdo e da
rotinizagado, tanto de tarefas quanto da vida em geral de seus componentes.
Atualmente, em decorréncia das exigéncias advindas de um ambiente instavel e
mutante, torna-se imprescindivel transformar as antigas formas organizacionais em

formas mais flexiveis e predispostas a criatividade e a inovagéao.
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Dentre os temas mais significativos, evidenciam-se: o processo de redefinicdo no
ambito da educagao superior, em especial a IES privada; a insergdo dessas
instituicdes no mundo virtual das novas tecnologias de informagéo; a mudanga nos
perfis dos profissionais; a autonomia, interdisciplinaridade e competitividade; as
tensdes e exigéncias; e as aceleradas mudancas e desafios no processo de

formagao permanente, para responder as demandas desse mercado.

No ultimo trimestre de 2008, o mundo foi marcado pela eclosdo de uma grave crise
mundial. Paises desenvolvidos, grandes e solidas empresas, bancos e agentes
financeiros sofreram com as situagdes de desemprego, faléncias e insolvéncias. O
Brasil ndo ficou imune a essa conjuntura adversa. O setor educacional privado
nacional viu a situagao ficar muito mais complexa. Os desafios se agigantaram. A
ordem foi reduzir mensalidades e custos. Além disso, tornou-se imprescindivel
manter o diferencial competitivo. No caso da IES pesquisada, foi preciso manter a
qualidade, traduzida pela exceléncia académica, pontuada ha mais de 43 anos de

pioneirismo no ensino ciéncias empresariais: Administracao, Contabeis e Economia.

Em que pese a mudanga de cenario em um quadro de ampliacdo da concorréncia
na oferta dos cursos ministrados pela IES, a constru¢do de um projeto de ensino
competente, sério e sustentado pela credibilidade conquistada ao longo de décadas,
procurou-se garantir o seu funcionamento. No entanto, o elevado numero de
concorrentes provocou uma redugao significativa do numero de alunos. Ao mesmo
tempo, um processo nacional de “esvaziamento” dos cursos de Economia, resultou
em uma situacao ainda menos confortavel para a Instituicdo. A politica da IES para o
ensino esta, hoje, pautada na restrita oferta de cursos de graduagao e ampliagdo na

extensao e na pos-graduacgao /atu sensu.

A patrtir de janeiro de 2008, a organizagao passou uma transicdo em sua estrutura
fisica, devido a venda do imével para uma concorrente direta, a Universidade de
Uberaba (UNIUBE), a qual oferece varios cursos de graduagédo a comunidade desde
1947, iniciando-se como Faculdade de Odontologia do Tridngulo Mineiro. Ademais,
ja possuia localizagdo proxima. Com a aquisigdo, ambas passaram a dividir o
mesmo local fisico. Isso ocorreu de fato por interesses politicos da gestdo da época,

ja antevendo uma fusdo ao longo do tempo, o que n&o ocorreu. Outros motivos
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foram justificados pela IES, até mesmo a necessidade financeira, com o intuito de
sanar e quitar dividas internas e empréstimos bancarios para a constru¢do do novo
prédio. Assim, as instalagdes da IES foram totalmente transferidas para o seu novo
prédio, em construgdo desde 2002. Além do desconforto pela falta de planejamento
da mudanga em si, iSSO ocasionou transtornos institucionais, tais como: localizag¢ao,
duvidas quanto a sua identidade organizacional e redugdo dos discentes e, até

mesmo, dos docentes.

Nesta perspectiva tedrica, faz-se necessario investigar as politicas educacionais, os
comportamentos e as especificidades de cada Instituicdo, no que toca a sua cultura
e a sua identidade organizacional. Nesse percurso, pode-se analisar se os valores
organizacionais de uma IES se relacionam com as praticas de comportamentos de
civismo organizacional, observados a partir de nota¢cdes enunciadoras recorrentes

em sua organizacgao e, até mesmo, da histéria da educacao superior no Brasil.

Entende-se que o processo da IES pesquisada exigiu uma melhor compreenséo das
disputas internas, das fontes de tens&o dos docentes e da origem da constituicdo do
poder organizacional, por tratar-se de duas Instituicbes antagdnicas, com valores e
principios divergentes, obtendo-se com mais profundidade o estabelecimento de

suas normas e politicas.

Escolheu-se como objeto de realizagdo desta pesquisa uma faculdade da regido do
Tridngulo Mineiro, por ser local de trabalho da pesquisadora, e por permitir-lhe
perceber o estudo como enriqguecimento para suas agoes.

Definiu-se como problema da pesquisa:

Os valores organizacionais de uma IES se relacionam com as praticas de

civismo organizacional?
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

O objetivo da presente pesquisa é analisar como o0s valores organizacionais se
relacionam com as praticas de civismo na Instituicdo de Ensino Superior (IES)
pesquisada.

1.3.2 Objetivos especificos

Os objetivo especificos da presente pesquisa séo:

a. ldentificar e analisar os valores organizacionais percebidos pelos
funcionarios e docentes da IES;
b. Descrever os comportamentos de civismo na Instituig&o;

c. ldentificar a relagao entre os construtos.

1.4 Justificativa

As pressdes a que se submetem as IEs no tocante a qualificacdo de profissionais
para o mercado ou para as demandas regionais e as necessidades de capacitacdo
de seu proprio quadro docente sao relevantes. Sem pretender aprofundar o debate
desta questdo fundamental, ha um fator preponderante, que é a exigéncia
permanentemente do docente em adquirir, gerar, produzir e difundir o conhecimento
imposto pelos 6rgdos regulamentadores no ambito educacional, assegurando a
atualizagdo e a renovagao no aspecto tanto intelectual quanto cultural, contribuindo

para a melhoria qualitativa do ensino superior.

H4, portanto, uma urgente necessidade de se repensar os valores individuais,
sociais e organizacionais presentes em um ambiente sujeito as influéncias de grupos
de empresarios e de interesses varios, cujas prioridades axioldgicas estao centradas
em qualidade, inovacgéao, diversificacdo e dominacao da sociedade e, em especial,

na educagao no ensino superior.
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Feather (1995) ressalta que os valores expressam atratividade ou aversividade em
relacdo a objetos e a eventos, dando-lhes significado afetivo e exercendo influéncia

nas avaliagcdes de situagdes e nas escolhas referentes a essas avaliagdes.

Para Tamayo (2007), os valores sdo metas motivacionais que o individuo fixa para si
mesmo. Estes valores possuem raizes motivacionais, que expressam interesses
individuais, coletivos ou mistos.

O conhecimento dos valores organizacionais, principalmente por parte do corpo
gerencial de uma IES, pode trazer importantes aportes para a definicdo das
estratégias e politicas organizacionais. Isso porque os valores organizacionais sao
agueles percebidos pelos empregados como sendo efetivamente caracteristicos da
organizagao. Tamayo (1997) afirma que eles expressam e sao principios ou
crengas, organizados hierarquicamente, relativos a metas organizacionais
desejaveis que orientam a vida da empresa e estdo a servico de interesses
individuais, coletivos ou mistos. Das reflexdes de alguns autores, uma organizagao
nao é constituida por partes fisicas, mas por estruturas de eventos, de interacdes e
de atividades por ela executadas. Eles sustentam as atitudes que determinam a
forma de julgar o comportamento organizacional e constituem a motivagdo para a

agao.

Neste estudo, foi utilizado o modelo de Oliveira e Tamayo (2004), denominado
Inventario de perfis de valores organizacionais (IPVO), baseado nos dez tipos
motivacionais de Schwartz e Bilsky (1987), para medir a variavel valores

organizacionais.

Da mesma forma, Mendes e Tamayo (2001) salientam que os valores tém o papel
tanto de atender aos objetivos organizacionais quanto de atender as necessidades
dos individuos. Os valores organizacionais podem passar mensagens e
comportamentos convenientes, levando a naturalizacédo do conteudo e ao repasse
espontaneo para os demais membros, fazendo com que a adeséo e a reprodugao
permitam a liberdade dos individuos em aceitar ou ndo determinados conteudos ou

a eficiéncia do controle dessa liberdade.
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Tendo isso em mente, o interesse sobre a relagado dos valores individuais, sociais
organizacionais e de civismo representa uma oportunidade de investigar os efeitos
das condigbes de trabalho e comportamentos na categoria dos profissionais e
docentes de uma IES, bem como conhecer as reacdes dos individuos a ela
pertinentes e se sofrem influéncias pelos comportamentos resultantes dos valores

individuais e/ou coletivos.

Vale ressaltar que ha um crescente interesse pelo estudo do civismo nas
organizagoes. Isso tem sido observado pela sua importancia para a sobrevivéncia e
o alcance da efetividade organizacional. A idéia conceitual de Siqueira (1995)
elucida alguns desdobramentos fundamentais para a compreensao dos
comportamentos de civismo, reafirmando a nogdo de que eles se constituem em
atos eminentemente sociais dos trabalhadores que beneficiam o sistema

empregador, podendo, no futuro, ser retribuido, ou ndo, pela organizacgéao.

A partir dessas contribuigdes tedricas, existem muitas expectativas por parte dos
trabalhadores ao engajarem-se em atividades produtivas, principalmente, pelo
atendimento de suas necessidades sociais e materiais. De outro lado, a organizagao
espera que o capital humano esteja motivado e envolvido no alcance das metas e

eficiéncia institucional.

Dessa forma, percebe-se uma relagao com multiplos atores, em que trabalhadores e
gestores procuram alinhar-se aos seus objetivos, com o fim de estabelecer uma
relagdo de trocas sociais que contribuam para o crescimento de todos aqueles que
compdéem a organizagcdo. Objetivando avaliar comportamentos discricionarios que
promovem o funcionamento eficaz da IES pesquisada, foi utilizado o instrumento a
Escala de Civismo nas Organizagdes (ECO) (PORTO; TAMAYO, 2003).

1.5 Estrutura da dissertagao

Este trabalho compde-se de cinco capitulos, incluindo esta Introdugdo, em que se
apresentam a contextualizacdo das IEs, o problema de pesquisa, 0s objetivos e a

justificativa.



No capitulo 2, desenvolve-se o referencial teorico.

No capitulo 3, aborda-se a metodologia.

No capitulo 4, procede-se a apresentagao e analise dos resultados.

No capitulo 5, formulam-se as considerag¢des gerais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Valores organizacionais

2.1.1 Conceitos e valores organizacionais

O estudo dos valores organizacionais tem interessado as mais diversas areas do
conhecimento. Desde os primoérdios da Filosofia, os valores se constituiram-se como
fonte de reflexdo. Na Antropologia, sdo fundamentais para a compreensdo da
cultura. Na Sociologia, aqueles que fundamentam a sociedade e justificam as suas
acdes sao tema recorrente. Varias teorias foram criadas para estudar a transmissao
dos valores. Rokeach (1981) afirma que eles favorecem o aparecimento de
comportamentos adaptativos a ambientes variaveis e aumentam a flexibilidade do
individuo para enfrentar ambientes novos, sem a necessidade de uma resposta

comportamental para cada situagao.

De outro lado, Katz e Kahn (1976) formulam que os principais componentes de uma
organizagao sdo os pape€is, as normas e o0s valores. Os papéis diferenciam as
fungdes e os cargos exercidos individuos; as normas e os valores sdo elementos
integradores na organizagao, ja que sao compartilhados por todos ou por
significativa parte dos seus membros e, além disso, constituem uma estrutura de

referéncia e de identidade coletiva.

Em suma, o que caracteriza os valores sdo as representagdes cognitivas de trés

exigéncias humanas universais:

e necessidades biolégicas do individuo;

e necessidades sociais de interagao;

e necessidades socio institucionais de sobrevivéncia e de bem-estar dos
grupos (SCHWARTZ; BILSKY, 1987; SCHWARTZ, 1992).
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O individuo, para conseguir lidar com a realidade, deve reconhecer estas
necessidades e aprender as respostas apropriadas para sua satisfagao, o que se da

mediante formas especificas, definidas culturalmente.

Este autor afirma, ainda, que, por meio do desenvolvimento cognitivo, o individuo
torna-se capaz de representar, conscientemente, as necessidades como valores,
engquanto no processo de socializagdo ha aprendizagem de formas adequadas de

comunica-los.

De outro lado Hofstede (1994) descreve que os valores nas organizagées Sdo como
“sentimentos com uma seta apontando para eles e tem um lado positivo e negativo,
lidam com as questbes: maldade versus bondade; sujo versus limpo; feio versus
bonito; artificial versus natural, anormal versus normal, paradoxal versus légico”. A
escolha entre o bem e o mal é colocada como uma condicdo essencialmente
humana. O relacionamento dos valores nas organizagdes nao ocorre
harmoniosamente. Muitas metas organizacionais mantém varios conflitos
axiologicos, tais como “liberdade” e “igualdade”. Para ele, os valores, com relacdo a

sua dimensao, possuem intensidade e direcao.

Tamayo et al (2001) afirma que a palavra “valor” diz respeito a oposicdo que o ser
humano estabelece entre o principal e o secundario, entre o essencial e o acidental,
entre o desejavel e o indesejavel, entre o significante e o insignificante. Essa
abordagem reporta-se aos valores organizacionais, que Ss&o componentes
importantes na construgao da identidade social da organizagao, pois determinam

parcialmente o que ela é e a forma como ela se percebe.

O campo dos valores organizacionais € definido como “principios ou crencas
organizados hierarquicamente, relativo a metas e comportamentos organizacionais
desejaveis que orientam a vida da empresa e estdo a servico de interesses
individuais, coletivos ou mistos” (TAMAYO, 1997, p. 255). Ou seja, sdo eles
importantes construtos para entender e prever reagoes afetivas e desempenho

individual e/ou coletivo no trabalho.
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Ainda com os citados autores, Tamayo e Gondim (1996) acreditam que os valores
possuem um aspecto cognitivo e motivacional, ja que expressam formas de
conhecer a realidade organizacional e servem para julgar e justificar o

comportamento membros da organizagao.

Na mesma linha, Porto e Tamayo (1998) afirmam que os valores organizacionais
tém fungdes importantes. A primeira delas é criar entre os empregados modelos
mentais semelhantes relativos ao funcionamento e a missao da organizagao,
evitando principios diferentes, que certamente teriam repercussées no
comportamento e nas atitudes dos empregados, pois os valores sdo assimilados em

suas estruturas cognitivas.

Na otica de Tamayo et al (2001), a dinamica social dos valores implica
representagées cognitivas de trés necessidades basicas: lidar com a relagéao
individuo organizag&o; garantir comportamentos apropriados para a organizagéo; e

estabelecer a relagao entre a organizagao e o meio externo.

O estudo dos valores organizacionais de Tamayo e Gondim (1996) aponta que pode
estar nas exigéncias das organizagdes e dos individuos que a compdem. Essas
exigéncias compreendem desde as necessidades bioldgicas dos individuos até as

referentes a sobrevivéncia e ao bem-estar da prépria organizagao.

Todavia, ndao se pode deixar de reconhecer que durante muito tempo os
pesquisadores do comportamento humano, de modo geral, fixaram suas pesquisas
em torno da compreensdo dos valores organizacionais. Também nao devem ser
confundidos com os valores pessoais dos membros da organizagdo nem com 0s que
eles gostariam que existissem na empresa. Tal coesdo nao impede a possibilidade
de estes dois tipos de valores coincidirem parcialmente. Mas, com freqiéncia, sao

diferentes e até conflitivos.

A partir dessas trés exigéncias e com base na abordagem cultural dos valores de
Schwartz e Ros (1995), Tamayo e Gondim (1996) propdem trés dimensdes bipolares

para o estudo dos valores organizacionais (QUADRO 1):
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a. autonomia versus conservadorismo;

b. hierarquia versus estrutura igualitaria;

c. harmonia versus dominio

AUTONOMIA

CONSERVAGAO

Promogéo e protecdo da independéncia de
idéias;

Direito do individuo de procurar sua diregao e
promogao;

Independéncia de individuo para buscar
experiéncia afetiva positiva.

Manutencgao do status quo;

Restricbes das a¢des que podem causar ruptura
na solidariedade do grupo ou das tradigdes.

HIERARQUIA

ESTRUTURA IGUALITARIA

Legitimidade da ordem interna;

Transcendéncia dos interesses individuais e

organizacionais, em favor de um compromisso
consciente, voluntario e responsavel para
promover o bem-estar de todos.

Subordinagéo dos poderes em relagéo a
alocacao de papéis e recursos.

HARMONIA DOMINIO

Buscar prosperidade por meio da auto-afirmagao
ativa para enfrentar as mudangas externas e
para dominar o ambiente social e natural.
Quadro 1 — Dimensdes bipolares do modelo de Tamayo e Gondim

Fonte: TAMAYO; GONDIM, 1996 adaptado pela autora

Ajustamento constante e harmonioso com o
ambiente externo.

As prioridades axiolégicas da organizacao, a sua base motivacional predominante e
a percepgao dos trabalhadores dessas prioridades sao reveladas conforme a

classificacdo das dimensdes bipolares propostas por Tamayo e Gondim (1996):

1?) Dimensao da autonomia e da conservagdao — A organizagdo que
privilegia a autonomia intelectual e a autonomia afetiva € a mesma que
enfatiza, respectivamente, a promogao e a protegdo da independéncia de
ideias e o direito do individuo de procurar sua direcado e promoc¢ao, além
de incentivar a independéncia do sujeito a buscar experiéncia afetiva
positiva. A organizacdo que privilegia a conservacdo enfatiza a
manutencdo do status quo e as restricdes das agdes que podem causar
ruptura na solidariedade do grupo ou das tradigdes;

2%) Dimensao da hierarquia e da estrutura igualitaria — A organizagao que
prioriza a hierarquia enfatiza a legitimidade da ordem interna e a
subordinacao dos poderes em relagdo a alocagao de papéis e recursos.
Também prioriza o igualitarismo e esta enfatizando a transcendéncia dos
interesses individuais e organizacionais em favor de um compromisso

consciente, voluntario e responsavel para promover o bem-estar de todos;
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3?) Dimensao da harmonia e do dominio — A organizagao que privilegia a
harmonia e enfatiza o ajustamento constante e harmonioso com o
ambiente externo. Privilegiando o dominio e a énfase, busca a
prosperidade por meio da autoafirmacao ativa, para orientar as mudancas

externas e para dominar o ambiente social e natural.

A partir dessas exigéncias, uma tipologia contendo dez tipos motivacionais de
valores foi apresentada por Schwartz (1992), a saber: autodeterminacao,
estimulagao, hedonismo, realizacdo, poder, benevoléncia, conformidade, tradi¢ao,

seguranca e universalismo (QUADRO 2).

TIPO META
Hedonismo Prazer e gratificacdo sensual para si mesmo.
Realizagao O sucesso pessoal obtido mediante demonstragao de competéncia.
Poder Social Controle sobre as pessoas, recursos e prestigio.
Autodeterminacgao Independéncia de pensamento, acdo e opgao.
Estimulagao Excitagao, novidade, mudanca e desafio

Controle de impulsos e agdes que podem violar normas sociais ou
prejudicar 0s outros.

Tradigédo Respeito e aceitagdo envolvendo ideais e costumes da sociedade.
Benevoléncia Promogao do bem-estar das pessoas intimas.
Integridade pessoal e estabilidade da sociedade, do relacionamento
e de si mesmo.
Tolerancia, compreensao e promogao do bem-estar de todos e da
natureza.
Quadro 2 — Tipos motivacionais de valores
Fonte: OLIVEIRA e TAMAYO, 2004

Conformidade

Seguranca

Universalismo

Com vistas a obter um melhor entendimento do conteudo dos oito fatores do IPVO
(Inventario de Perfis de Valores Organizacionais), sera feita a seguir uma breve

descrigdo de cada um dos fatores adjacentes:

o Fator 1: Realizagdao — agrega itens que representam valores cuja meta
central € o sucesso, mediante a demonstracdo de competéncia da
organizacao e de seus empregados. Desempenho competente é uma
exigéncia para a sobrevivéncia da mesma e a permanéncia do empregado
neste contexto. Exemplo de item: para esta organizacao, planejar metas é
essencial. Ela considera a realizagdo das metas uma prova de sua

competéncia;
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Fator 2: Conformidade — o conteudo dos itens refere-se a definicdo de
limites das ag¢des organizacionais e 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
organizagdes. Exemplo de item: esta organizagdo acredita que os
empregados devem aceitar o trabalho que tém a fazer. Para ela, os
empregados devem cumprir suas obrigacdes;

Fator 3: Dominio — congrega itens relativos ao poder, cuja meta central &
a obtengao de status e de controle sobre pessoas e recursos, bem como a
busca de uma posicdo dominante no mercado. Exemplo de item: esta
organizagcao acha importante ser competitiva. Ela quer ganhar novos
mercados;

Fator 4. Bem-estar — os itens deste fator indicam a preocupacao da
organizagao em propiciar a satisfacdo ao empregado, atentando-se para a
gualidade de vida no trabalho. Sua base tedrica sdo os valores do tipo
motivacional hedonismo. Exemplo de item: € muito importante para esta
organizacao ajudar seus empregados. Ela deseja cuidar do bem-estar
deles;

Fator 5: Tradigao — este fator contém itens relativos a preservagéo e ao
respeito aos costumes e as praticas consagradas pela organizagao, que
prefere manter sua forma de funcionamento. Exemplo de item: esta
organizagao preserva os costumes antigos. Ela respeita a tradi¢ao;

Fator 6: Prestigio organizacional — os itens estao relacionados ao poder.
A organizagao busca prestigio, admiracdo e respeito da sociedade, por
causa da qualidade dos seus produtos. Exemplo de item: esta organizagao
influencia outras organizagbes. Ela exerce certo fascinio sobre seus
comandados;

Fator 7: Autonomia - congrega itens referentes a busca de
aperfeicoamento constante do empregado e da organizacdo, que se
expressa por meio de competéncia, curiosidade, criatividade, variedade de
experiéncia e definicdo de objetivos profissionais de seus empregados.
Além disso, ha uma abertura para os desafios. Exemplo de item: esta

organizagcao procura se aperfeicoar constantemente. Para ela, o
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aperfeicoamento € uma forma de melhorar a qualidade de seus produtos e
servigos;

o Fator 8: Preocupacao com a coletividade — Este fator € composto por
valores que orientam o relacionamento cotidiano com individuos proximos
a comunidade. Exemplo de item: esta organizagdo acredita no valor da
honestidade. Ela honra seus compromissos com pessoas e organizagoes

com as quais se relaciona.

Estes autores desenvolveram um instrumento de avaliagdo de valores
organizacionais, ao qual denominaram de “Inventario de Valores Organizacionais”.
Este inventario traz uma lista de 48 itens que expressam os valores da organizagao.
Ao respondente é solicitado que avalie o quanto esses valores sao importantes
como principios orientadores da vida de sua organizacdo. 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 6 tanto mais importante € o valor.

Essa avaliacao é feita em um nivel, a saber: Real — quanto cada item é importante

na realidade atual da sua organizagao.

2.2 Civismo nas organizagoes

Nas organizagdes, a trajetdéria humana rumo a modernidade, atribui ao individuo a
condicao de dependente de organismos socialmente estruturados. Grande parcela
da satisfagdo pessoal obtida nos ambitos econdmico, cultural, politico, social e
religioso estd, direta ou indiretamente, associada a relacdo da pessoa com alguma
unidade social organizada (SIQUEIRA, 2002, p. 19).

No que concerne as diversas contribuicdes legadas pelos tedricos organizacionais
durante o decorrer do século XX, duas delas - a de Barnard (1971) e a de Katz e
Kahn (1976) — podem ser consideradas como pontos de base tedrica sobre os quais

apoiaram-se alguns pesquisadores do comportamento humano nas organizagoes.
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Katz e Kahn (1976) retomam o conceito de comportamento além da prescricao
formal e pontuam a sua importdncia para a sobrevivéncia e efetividade
organizacional. Para esses autores, o0 comportamento inovador e espontaneo é um
desempenho acima dos requisitos de papel para a consecugdo das funcdes

organizacionais e englobaria:

a) Atividades de cooperagdo com os demais membros da organizagdo — as
atividades das organizagbes s&o intrinsecamente cooperativas e inter-
relacionadas, como na vida cotidiana;

b) Acdes protetoras ao sistema ou subsistema — agbes que visem salvar a
vida da organizacao e o que a ela pertence;

c) Sugestdes criativas para melhoria organizacional — criagao de boas ideias
para a organizacao e a apresentacao a administracao;

d) Autotreinamento para maior responsabilidade organizacional — realizagao
de atividades autoeducativas pelos membros para aprenderem a executar
melhor seus préprios servicos e se prepararem para assumir posi¢coes
mais responsaveis na organizagao; e

e) Criagdo de um clima favoravel para a organizagao no ambiente externo.

Consoante 0 exposto, 0os comportamentos de civismo nas organizagdes s&o
entendidos como atos espontaneos dos trabalhadores que envolvem dedicagao ao
sistema organizacional. Este conceito € caracterizado por: espontaneidade,
caracteristica basica que diferencia civismo nas organizagbes dos outros atos
delimitados pelo cumprimento do dever contratual, funcionalidade; garantia da
natureza benéfica a organizagao; irrestricdo, permissdo de formas particulares de
manifestacao; isencdo de retribuicdo prevista pelo sistema, comportamento de
natureza social; e carater publico das agdes, possibilidade de observacao por parte
do sistema organizacional (SIQUEIRA, 1995). Esse mesmo autor aponta, ainda, que
cerca de trinta anos apos as exposicoes de C. Barnard e D. Katz e, mais tarde, Katz
e Kahn (1976) reafirmaram a necessidade vital de as organizagcdes terem de contar
com a colaboracdo espontdnea de seus integrantes para sobreviverem com

efetividade.
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A este respeito, durante décadas, os pesquisadores do comportamento humano no
trabalho ignoraram a existéncia deste conjunto de atos espontaneos de cooperagéao
e fixaram como limites para suas investigagcdes a linha do dever funcional, qual seja,
acbes previstas, especificadas ou determinadas pela estrutura formal das

organizagoes prescritos pelo papel funcional.

Nesse momento, apontam e discutem que ultrapassar os limites do previsto foi a
forma encontrada pelos pesquisadores no final do século XX para conseguir ampliar
a compreensao da conduta humana no trabalho, no que concerne a sua contribuicdo
para a efetividade organizacional. Desse modo, Siqueira (1995) escreve que parece
existir entre eles a clara nogdo de que uma estrutura organizacional, por mais

eficiente e eficaz que possa ser, nao consegue sobreviver.

Segundo Organ e Ling (1995, p. 46), a expressao dos comportamentos de cidadania

[...] denota aqueles comportamentos ou gestos organizacionalmente
benéficos que ndo podem ser forcados com base em obrigacées do poder
formal nem ser eliciados por garantias de recompensas contratuais.
Comportamentos de cidadania organizacional consistem em contribui¢cdes
informais que os participantes podem eleger para ofertar ou sonegar,
independentemente da possibilidade de sangbes ou incentivos formais.

Pode-se perceber claramente que o termo ‘cidadania’, aplicado para nominar gestos
voluntarios dos trabalhadores que beneficiam o sistema organizacional, ndo foi
devidamente discutido pelos autores que o0 empregaram, mesmo sendo uma
expressdo que até hoje gera controvérsias, devido a suas raizes e ligacdes com

guestdes complexas de natureza juridica, politica e social.

Siqueira (1995) sugere a expressdo ‘civismo nas organizagbes’, depois de
argumentar sobre a sua maior pertinéncia. Assim, optou-se por ela neste estudo,
pois 0 seu significado na linguagem comum é mais coerente com a definicdo dos
comportamentos aqui apresentados do que “cidadania organizacional”’, ja que este
termo originalmente empregado por Smith, Organ e Near (1983), tem sofrido critica

guanto a sua pertinéncia aos comportamentos que representa.

Silva (1986), no Dicionario de Ciéncias Sociais, define cidadania como “o estatuto

oriundo do relacionamento existente entre uma pessoa natural e uma sociedade
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politica, conhecida como o Estado, pelo qual (o estatuto) a pessoa deve a este
obediéncia e a sociedade l|he deve protecdo”. Esse estatuto, nascido do
relacionamento entre o individuo e o Estado, € determinado pela lei do pais e

reconhecido pelo direito internacional.

Para Ferreira (1975, p. 333), civismo significa “devogdo ao interesse publico,
patriotismo”. Como o0s comportamentos aqui estudados referem-se a atos
extrapapel, em que os trabalhadores executam espontaneamente 0 sistema
organizacional, o termo civismo compreende essas dimensodes, facilitando a

transposi¢ao de um termo da linguagem comum para um da linguagem cientifica.

Um dos primeiros estudiosos a refletir sobre os atos de cooperagao espontanea no
trabalho foi C. Barnard. Ele compreendia as organizagdes como “‘um sistema de
atividades ou forgcas de duas ou mais pessoas, conscientemente coordenadas”
(BARNARD, 1971, p. 94) e por civismo nas organizagdes um comportamento
organizacional que favorece a efetividade organizacional. Ou seja, atos espontaneos
dos trabalhadores que beneficiam o sistema organizacional. Este conceito é

caracterizado, segundo Siqueira (1995), pela:

a) espontaneidade, caracteristica basica que diferencia civismo nas
organizagdes dos outros atos delimitados pelo cumprimento do dever
contratual;

b) funcionalidade, garantia da natureza benéfica a organizagao;

c) irrestricdo, permissao de formas particulares de manifestacao;

d) isencao de retribuicdo prevista pelo sistema, comportamento de natureza
social;

e) carater publico das acgbes, possibilidade de observacdo por parte do

sistema organizacional.

O conceito de civismo nas organizagdes apresenta cinco tipos de comportamento
relacionados com este construto. De acordo com Porto e Tamayo (2005), sao eles:
sugestdes criativas ao sistema; protegao ao sistema; criagdo de clima favoravel a
organizagao no ambiente externo; autotreinamento; e cooperagao com o0s colegas
(FIG. 1).



42

Autotranscendéncia

Protecio ao

Conservacio

Autopromogio

Figura 1 — Prioridades axioldgicas e comportamentos de civismo nas organizagoes.
Fonte: PORTO; TAMAYO, 2005

O resultado repercute no modelo:

a) A satisfagdo se apresenta como melhor preditor de civismo que justica e
comprometimento organizacional;

b) As variaveis disposicionais apresentam um nivel de associagdo com
civismo menor que as variaveis atitudinais;

c) O moderador mais forte das correlagdes das variaveis com civismo nas

organizagoes € a auto-avaliagao versus heteroavaliagcao.

Graham (1991) propbés uma classificacado diferente, norteada na Ciéncia Politica e
Histéria Social. Com base nessa perspectiva, a cidadania civica engloba todos os
comportamentos positivos dos cidadaos que sao proeminentes para a comunidade.
Ela posicionou o comportamento de cidadania organizacional como um conceito

global, composto de trés categorias correlacionadas:

a) obediéncia organizacional, refletindo a aceitacdo de regras e
regulamentagdes racionais governarem a estrutura organizacional, as

descricdes do trabalho e as politicas de pessoal;
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b) lealdade organizacional, abrangendo a identificacdo e fidelidade a
lideranga e a organizagédo como um todo, transcendendo os interesses dos
individuos, grupos de trabalho e de departamentos;

C) participagdo organizacional, abrangendo a atitude de envolver-se nos

assuntos da organizacgao orientada pelos padrées ideais de virtude.

Para aprofundar as relagoes sobre esses comportamentos, Siqueira (1995) construiu
um modelo tedrico pos-cognitivo para os antecedentes de civismo, que inclui

atitudes e cognicoes.

Seu modelo pressupde que as atitudes relativas ao trabalho — satisfagdo no
trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional — sao
antecedentes diretos de comportamentos de civismo e que as cognicbes —
comprometimento calculativo, percepgao de suporte organizacional e percepgao de
reciprocidade organizacional — s&do antecedentes das atitudes relativas ao trabalho.
Dada a concepgao de civismo como um padrao comportamental, Smith, Organ e
Near (1983) recorreram a Psicologia Social para levantar os antecedentes de atos

de civismo no contexto de trabalho.

Tendo em vista o relacionamento entre percepgdes de justica e comportamentos de
civismo e, também, com base em resultados empiricos de alguns estudos, Moorman
(1991) propde-se a investigar a influéncia das variaveis nas percepgdes de justica
distributiva e os procedimentos de justica nos atos de cidadania. Nesse estudo, o

autor incluiu satisfagéo no trabalho como antecedente.

Siqueira (2002, p. 37) observa que os pesquisadores tendem a considerar como
categorias de antecedentes de civismo organizacional os seguintes fatores: dados
demograficos dos trabalhadores, suas caracteristicas psicoldgicas, suas avaliagbes
de justica sobre as organizagdes onde trabalham e seus niveis de satisfagdo no

trabalho.

Com o objetivo de explicitar os antecedentes de civismo nas organizagdes, o foco
inicial de estudos dos pesquisadores recaiu no efeito de variaveis atitudinais e de

personalidade sobre o civismo nas organizagdes.
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Partindo do pressuposto de que este estudo € novo, iniciado ha pouco mais de duas
décadas, a pesquisa tratara desta abordagem porque um empregado apresenta, ou
ndo, gestos de civismo revela e como é o sistema de trabalho sob um enfoque
social. Destaca-se, ainda, que nos estudos psicolégicos relativos aos atos pro-
sociais, no ambito dos postulados sociais, ha situagdes de iniquidade, bem como

nas teorias de troca social.

2.2.1 Escala de Civismo nas Organizagoes

Siqueira (1995) desenvolveu uma escala de comportamento de cidadania
organizacional, visando medir comportamentos por meio da autoavaliagdo. Esse
instrumento baseia-se nas cinco categorias definidas por Katz e Kahn (1976) e tem
sido utilizado em diversas pesquisas por Tamayo et al (2001). Diante da relevancia
do construto para as organizagdes e da necessidade de aprimorar a confiabilidade
do instrumento, Porto e Tamayo (2003) desenvolveram uma escala de civismo nas
organizagdes baseada no instrumento elaborado pela autora — A Escala de Civismo
nas Organizagbes — instrumento validado por Porto (1998), composto por 41
indicadores comportamentais, a serem avaliados por uma escala de 5 pontos (1=

Nunca; 5 = Sempre). Os itens de autopercepc¢ao da escala se dividem em 5 fatores:

e Fator 1 — Sugestbes criativas ao sistema: reune itens que expressam
comportamentos dos empregados para aprimorar o funcionamento da
organizacao. Ex.: “Apresento sugestdes para melhorar o funcionamento do
setor onde trabalho nesta Organizagdo”; “Sugiro novas ideias para
aumentar a produtividade”;

e Fator 2 — Protegdo ao sistema: congrega itens sobre agdes que visam
zelar pelo patriménio da Organizagcdo. Ex.: “Cuido com zelo dos
equipamentos de trabalho que pertencem a esta Organizag&o”; “Uso com
cuidado os equipamentos desta organizagao”;

o Fator 3 — Criacado de clima favoravel a organizagdo no ambiente externo:
os itens deste fator dizem respeito a comportamentos de divulgagao das

vantagens e méritos da organizacdo fora do ambiente de trabalho. Ex.:
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“Quando falo desta organizagéo, costumo passar a melhor das impressoes
para as pessoas que ndo a conhecem; Quando estou com familiares,
costumo elogiar esta organizagéo”;

Fator 4 — Autotreinamento: reune itens sobre o comportamento dos
funcionarios, busca de cursos e eventos que melhorem a sua performance
no trabalho. Ex.: “Busco cursos complementares que ampliem minha area
de atuagdo nesta organizagao”; "Procuro frequentar cursos de reciclagem
profissional”;

Fator 5 — Cooperagdao com os colegas agrega itens que refletem
comportamentos de auxilio aos colegas de trabalho visando o beneficio da
organizacdo. Ex.: “Quando um colega esta com dificuldades no trabalho,
ofereco-me para ajuda-lo”; “Ofere¢o ajuda a colegas que estejam

sobrecarregados”.

Para uma melhor compreensao, Maia et al. (2007) descrevem que o interesse dos

pesquisadores por essa modalidade de comportamento no trabalho esta

fundamentado em dois aspectos:

a)

b)

acredita-se que tais agdes corroboram para manter um padrao elevado de
desempenho profissional nos cargos relacionados a prestagao de servicos,
nos quais o trabalhador se relaciona com o cliente;

o alcance dos objetivos organizacionais depende, em grande parte, de
atitudes espontdneas que, em sua grande maioria, ndo podem ser
previstas pelo sistema. O autor acrescentou que esses comportamentos
podem ser prescritos pelo papel funcional, como também podem constituir-
se em comportamentos extrapapel, ressaltando que os dois tipos sao

considerados essenciais para o funcionamento organizacional.
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3 METODOLOGIA

Nesta seg¢ao, descrevem-se 0s aspectos metodolégicos que serdo utilizados na

realizagao deste estudo, tais como:

a) tipo e natureza da pesquisa;
b) sujeitos da pesquisa;
c) coleta de dados;

d) analise dos dados a serem levantados.

3.1 Tipo e natureza da pesquisa

Esta pesquisa consistiu em investigar, identificar, analisar e relacionar os valores
organizacionais e de civismo presentes na IES pesquisada, na perspectiva do

modelo de Oliveira e Tamayo (2004) e Porto e Tamayo (2003).

Vergara (2007) sustenta que a pesquisa é quantitativa quando utiliza procedimentos
estatisticos para a interpretagdo dos dados. De acordo com Richardson (1999), o
método quantitativo representa a intengcdo do pesquisador em garantir a precisao
dos resultados, evitando distor¢gdes de analise e interpretagédo, possibilitando uma

margem de seguranga quanto as inferéncias a serem feitas.

No que diz respeito a pesquisa de cunho qualitativo, Richardson (1999, p. 79)
explica que “o método qualitativo difere, em principio, do quantitativo, na medida em
gue ndao emprega um instrumental estatistico como base do processo de analise de
um problema”. O autor argumenta que a abordagem qualitativa, além de ser uma
opcéo do investigador, justifica-se, principalmente, por ser uma forma adequada
para entender em profundidade a natureza de um fenémeno social. Usualmente, a

técnica mais utilizada para este fim é a entrevista.
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Diante do exposto, pretendeu-se realizar uma pesquisa quantitativa e qualitativa. O
proposito de analisar os valores organizacionais e de civismo que contemplam a
percepcdo dos funcionarios da IES justifica o método quantitativo. E, ja que o
método quantitativo ndo consegue dar conta da complexidade desses fatos sociais,
sera utilizada a entrevista semiestruturada para elucidar possiveis inconsisténcias

contidas no processamento das Escalas.

Quanto aos meios, 0 método de pesquisa a ser utilizado é o estudo de caso, que,
segundo Yin (2005), busca investigar empiricamente um fenémeno contemporaneo
e que apresenta caracteristicas idiossincraticas. Nesse caso, o fenbmeno de
interesse envolve a relagdo dos valores na orientagdo do comportamento humano
nas organizagbes e de civismo de uma Instituigdo Ensino Superior tradicional da
regido do Tridngulo Mineiro, tendo por mantenedora a importante Associagcdo
Comercial, Industrial e Servigos da regido, além de estar passando por processos de
reestruturacao interna e externa.

Segundo este autor, o estudo é uma estratégia de pesquisa flexivel, porque o
pesquisador pode utilizar varias técnicas de levantamento de dados, visando ampliar

a interpretacdo das informagdes colhidas.

3.2 Sujeitos da pesquisa

O objeto desta pesquisa contempla os valores organizacionais e o0 comportamento
de civismo dos funcionarios e docentes de uma IES localizada em Uberaba, Minas
Gerais, que tem como mantenedora a Associagao Comercial, Industrial e de
Servigos. Escolheu-se esta instituicao por tratar-se da unica que possui uma IES na
regido, apresentar uma cultura similar a de instituicdes governamentais e por estar
sendo cobrada pela sociedade tanto no ambito educacional como no politico e no

econdbmico.

O universo da pesquisa €& constituido pelos 59 funcionarios e docentes da IES. Os
sujeitos da pesquisa foram 34, haja vista que com esse numero atinge-se o nivel de
confiabilidade de 95%.



48

3.3 Coleta dos dados

Para a coleta dos dados, foram utilizados dois instrumentos. O primeiro considera 0s
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 funcionarios e docentes da IES pesquisada avaliarao os 48 itens com base em
uma escala que variava de 0 (Nada parecida) a 5 (parecida). A escala encontra-se

dividia em 8 fatores:

¢ Realizagao;

e Conformidade;
e dominio;

e bem-estar;

o tradigao;

e prestigio;

e autonomia;

e preocupagao com a coletividade.

Os fatores do IPVO avaliam os valores como elementos fundamentais para a

construcado e o desenvolvimento da identidade da organizacao.

No que se refere ao construto dos comportamentos de civismo, foi utilizado o
segundo instrumento, a Escala de civismo nas Organizagdes (EVO), instrumento
validado por Porto e Tamayo (2003), que contém 41 indicadores comportamentais,

avaliados por uma escala de cinco pontos (1 = Nunca; 5 = Sempre).
Os itens de autopercepgao da escala se dividem em cinco fatores:

e sugestdes criativas ao sistema;

e protecdo ao sistema;

e criagao de clima favoravel a organizagdo no ambiente externo;
e autotreinamento;

e cooperagao com os colegas.
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Os fatores da escala de civismo avaliam: a criagdo de clima a organizagdo no
ambiente externo, sugestdes criativas ao sistema, autotreinamento para maior
responsabilidade organizacional, cooperagdo com os colegas de trabalho e protegao

ao sistema.

3.4 Analise dos dados

3.4.1 Questionarios

Para analisar os dados, foram realizadas estatisticas descritivas e regressao linear
padrao para cada fator da ECO e do IPVO. A analise de regressao tem por objetivo
principal investigar a relacdo causal entre uma variavel independente e variaveis
dependentes, detectando a forca da relagdo e a importancia de cada variavel
independente para a predigdo da variavel dependente. Foi utilizado para o
processamento dos dados o programa estatistico SPSS (Statistical Package for the

Social Sciences), versao 13, e do Microsoft Excel.

3.4.2 Entrevistas

Os dados das entrevistas foram tratados por meio de analise de conteudo, com
categorias estabelicidas a priori, capazes de esclarecer os valores organizacionais e

de civismo identificados na IES pesquisada.

Para Bardin (2006), a intencdo da analise de conteudo esta na interferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢cdes de producgéo ou, eventualmente, de recepgao.
Tal interferéncia ocorre com indicadores quantitativos ou ndo. A andlise de
conteudo, portanto, visa ao conhecimento de variaveis de ordem psicoldgica,
sociolégica e historica, por meio de um mecanismo de dedugdo baseado nos

indicadores reconstruidos a partir de uma amostra de mensagens particulares.
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Segundo Vergara (2007), a analise de conteudo permite a inferéncia de
conhecimentos relativos as condigdes em que se produzem e em que se recebem
mensagens, com o propdsito de identificar o que esta sendo dito a respeito de

determinado.
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4. APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Caracterizagao dos dados amostrais

Foram aplicados 34 questionarios, com base no tamanho da amostra necessaria
para a realizacdo deste estudo. Deste total, 31 foram realmente utilizados. Os

demais foram excluidos em razdo da grande quantidade de dados faltantes.

Neste trabalho, a metodologia utilizada foi apenas para identificar dados gerais e
caracteristicas das dimensdes de valores organizacionais e de civismo dos

entrevistados que atuam em uma Instituigdo de Ensino Superior mineira.

Inicialmente, realizou-se uma analise exploratéria, com o objetivo de caracterizar a
amostra dos informantes. Para isso, foram utilizadas distribuicoes de frequéncias
para as variaveis demograficas e ocupacionais, e construidos graficos. Medidas
descritivas (média, desvio-padrdo, mediana e quartis) foram elaboradas para os
indicadores referente as dimensdes de valores organizacionais e de civismo na
organizacado. Também, utilizou-se de medidas descritivas para cada dimensao de
valores organizacionais (realizacdo, conformidade, dominio, bem-estar, tradigdo,
prestigio, autonomia e preocupag¢ao com a coletividade) e para cada dimensao de
civismo na organizagdo (sugestdes criativas ao sistema, protecdo ao sistema,

criacao de clima favoravel, autotreinamento e cooperagao).

Quanto a avaliacdo da diferenga entre os escores referentes aos fatores
organizacionais (realizagdo, conformidade, dominio, bem-estar, tradicdo, prestigio,
autonomia e preocupacdo com a coletividade), foi utilizado o teste ndo paramétrico
de Friedman. Este teste, indicado quanto mais de duas situagcdes em um mesmo
individuo sdo comparadas, teve por objetivo verificar se algum dos escores medidos
exercia maior impacto nos informantes. Tal teste foi aplicado também aos fatores de
civismo na organizagdo (sugestdes criativas ao sistema, protecdo ao sistema,

criacao de clima favoravel, autotreinamento e cooperagao).
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Para a avaliacado de diferengas entre as caracteristicas demografico-ocupacionais e
as variaveis de fatores organizacionais e de civismo dos entrevistados pesquisados,
foram utilizados testes naoparamétricos, pois a suposicdo de normalidade para
estas variaveis foi violada. Para as variaveis sexo, funcdo, faixa etaria e
escolaridade, que possuem somente duas categorias, foi adotado o teste
naoparamétrico de Mann-Whitney, para comparagao dos valores centrais entre as
categorias. Para a variavel tempo de trabalho na instituicdo, que possui trés
categorias, foi adotado o teste ndoparamétrico de Kruskal-Wallis, que permite a
comparacao multipla de k tratamentos ou categorias. No teste de Kruskal-Wallis, a
hipétese nula é a de que nao ha diferenca entre as medianas das categorias. A
hipétese alternativa € a de que ha pelo menos uma diferenga significativa entre as

categorias ou tratamentos estudados.

Para verificar a magnitude e a diregcdo da associacado entre os fatores de valores
organizacionais e os fatores de civismo que estdo em uma escala ordinal, foi

utilizado a correlagao de Spearman.

Os dados da pesquisa foram tratados por meio do programa estatistico SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences), versao 13, e do Microsoft Excel 2003.
Em todos os testes estatisticos utilizados, foi considerado um nivel de significancia
de 5%. Dessa forma, sdo consideradas associagdes estatisticamente significativas

aguelas cujo valor p foi inferior a 0,05.

Esta segdo compdbe-se de duas etapas: na primeira, 0os resultados sdo descritos a
partir da distribuicdo de frequéncias e medidas descritivas; na segunda, sao
apresentados e discutidos, mediante a utilizagdo de procedimentos estatisticos

bivariado utilizado para associar variaveis dos fatores da pesquisa.

4.1.1 Género

Quanto ao género dos entrevistados que atuam na IES, verifica-se que, 18 s&o do
sexo feminino (58,1%); e 13 sdo do sexo masculino (41,9%). A TAB. 5 ilustra essa

distribuigao:
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Tabela 5 — Distribuicdo da amostra, segundo o sexo

Sexo Casos %
Masculino 13 41.9
Feminino 18 58.1

Total 31 100.0

Fonte: Dados coletados da pesquisa

4.1.2 Faixa etaria

Quanto a idade, 50% dos entrevistados situam-se entre 33 e 49 anos, 1° e 3° quartil,
respectivamente. A idade média foi de 41,9 anos (D.P = 10,7 anos), como mostram
a TAB. 6.

Tabela 6 — Distribuicdo da amostra, segundo a idade

iz Medidas Descritivas
Variavel
Média | Desvio Padrdo.| P25 | Mediana P75
Idade 41.9 10.70 33.00 40.00 49.00

Fonte: Dados coletados da pesquisa

4.1.3 Escolaridade

No que se refere ao grau de escolaridade, 67,7% dos entrevistados possuem curso
superior completo ou pés-graduagao; 22,6% possuem 2° grau completo ou superior
incompleto; e 6,5% possuem primario completo, 3,2% possuem primario incompleto
(TAB. 7).

Tabela 7 — Distribuicdo da amostra, segundo o grau de escolaridade

Escolaridade Casos %
Analfabeto / Primario Incompleto 1 3.2
Primario completo / 1° grau 2 65
incompleto '
2° grau completo/ superior 7 226
incompleto ’
Superior completo / poés graduagao 21 67.7
Total 31 100.0

Fonte: Dados coletados da pesquisa
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De acordo com os resultados da TAB. 8, praticamente 30% ndo fazem nenhum
curso superior; 22,6% cursaram ou estdao cursando Administragdo; e 12,9%

cursaram ou estao cursando Economia.

Tabela 8 — Distribuicdo da amostra, segundo o curso superior

Curso | Casos %
N&o responderam 9 29.0
Administracao 7 22.6
Economia 4 12.9
Biblioteconomia 2 6.5
Adm Contabeis Economia 1 3.2
Comunicagao Social 1 3.2
Direito 1 3.2
Enfermagem 1 3.2
Historia 1 3.2
Letras 1 3.2
Processamento Dados 1 3.2
Psicologia 1 3.2
Publicidade Propaganda 1 3.2
Total 31 100.0

Fonte: Dados coletados da pesquisa

4.1.4 Tipo de atividade profissional

Os resultados apontaram que 54,8% dos entrevistados trabalham como docentes na
Instituicdo de Ensino Superior Particular; e 45,2% trabalham como funcionarios,
(TAB. 9).

Tabela 9 — Distribuicdo da amostra, segundo a realizagao de atividade profissional relacionada
a Instituicao de Ensino estudada

Funcédo Casos %
Professor 17 54.8
Funcionario 14 45.2
Total 31 100.0

Fonte: Dados coletados da pesquisa
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4.1.5 Tempo de servigo

Em relacdo ao tempo de trabalho na Instituicdo de Ensino Superior pesquisada,
64,6% dos entrevistados atuam ha mais de 5 anos; 19,4%, entre 1 a 3 anos; e 6,5%,
menos de 1 ano (TAB. 10).

Tabela 10 — Distribuicdo da amostra, segundo o tempo de trabalho

Tempo de atuagao na IES Casos %
Menos de 1 ano 2 6.5
De 1 a 3 anos 6 19.4
De 3 até 5 anos 3 9.7
De 5 até 10 anos 10 32.3
Mais de 10 anos 10 32.3
Total 31 100.0

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Em sintese, considerando a representatividade da amostra pesquisada, pode-se
deduzir que, em termos demograficos e ocupacionais, a maior parte dos informantes
é do sexo feminino, com idade de 33 a 49 anos, com grau de escolaridade de nivel
superior completo ou pos-graduagéo e que estdo trabalhando ha mais de 5 anos na
Instituicao.

4.2 Analise dos valores organizacionais e de civismo
A seguir, apresentam-se o0s resultados da composicdo dos fatores de valores

organizacionais e de civismo de funcionarios que atuam em uma Instituicado de

Ensino Superior mineira.

4.2.1 Escala de inventario de perfis dos valores organizacionais (IPVO)

A primeira escala denominada Escala de Inventario de Perfis dos valores

organizacionais (IPVO), é composta por oito fatores:

a) realizagao (calculou-se para cada respondente, individualmente, uma

média resultante da combinacdo dos itens 04, 08, 20, 24 e 36 do



b)

d)

e)

f)

9)
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questionario A. Em seguida, calculou-se as medidas descritivas (média,
mediana, D.P e etc) que os respondentes deram para as médias
encontradas anteriormente);

conformidade (calculou-se para cada respondente, individualmente, uma
media resultante da combinacio dos itens 11, 17, 27, 28, 34, 41 e 43 do
questionario A. Em seguida, calculou-se as medidas descritivas (média,
mediana, D.P e etc) que os respondentes deram para as médias
encontradas anteriormente);

dominio (calculou-se para cada respondente, individualmente, uma média
resultante da combinacgéao dos itens 10, 18, 37, 39, 42 e 45 do questionario
A. Em seguida, calculou-se as medidas descritivas (média, mediana, D.P e
etc) que os respondentes deram para as médias encontradas
anteriormente);

bem estar do empregado (calculou-se para cada respondente,
individualmente, uma média resultante da combinacao dos itens s 05, 09,
14, 22, 32 e 48 do questionario A. Em seguida, calculou-se as medidas
descritivas (média, mediana, D.P e etc) que os respondentes deram para
as médias encontradas anteriormente),

tradigao (calculou-se para cada respondente, individualmente, uma média
resultante da combinagao dos itens 06, 12, 19, 31 e 47 do questionario A.
Em seguida, calculou-se as medidas descritivas (média, mediana, D.P e
etc) que os respondentes deram para as médias  encontradas
anteriormente);

prestigio (calculou-se para cada respondente, individualmente, uma
média resultante da combinacgéo dos itens 70, 25, 33, 35 do questionario
A. Em seguida, calculou-se as medidas descritivas (média, mediana, D.P e
etc) que os respondentes deram para as médias encontradas
anteriormente);

autonomia (calculou-se para cada respondente, individualmente, uma
média resultante da combinacao dos itens 01, 13, 23, 26, 29, 30, 40 e 46
do questionario A. Em seguida, calculou-se as medidas descritivas (média,
mediana, D.P e etc) que os respondentes deram para as médias

encontradas anteriormente);
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h) preocupagao com a coletividade (calculou-se para cada respondente,
individualmente, uma média resultante da combinacao dos itens 02, 03,
15, 16, 21, 38 e 44 do questionario A.

Em seguida, calculou-se as medidas descritivas (média, mediana, D.P e etc) que os

respondentes deram para as médias encontradas anteriormente.

Esta escala é de 5 pontos, em que 1 = Nada parecida; 2 = Muito pouca parecida; 3 =
Pouca parecida, 4 = Moderamente parecida; e 5 = Parecida. Considerou-se como
escore médio ou mediana o valor entre 3,0 a 3,99. Assim, uma vez que o grau de
semelhanca nesta escala gradua-se de “Nada parecida” para “Parecida”, significa
gue as variaveis que apresentarem escores acima de 3,99 indicam uma situacao de
semelhanga; abaixo de 3,0, uma situagao de muito pouca semelhancga; e entre 3,0 a

3,99, uma situacgao intermediaria entre pouco parecido e moderamente parecido.
As tabelas a seguir mostram os resultados das dimensbées dos valores
organizacionais, a descricdo das cargas fatoriais e a varidncia explicada pelos

Fatores do IPVO.

A TAB. 11 mostra a dimensao do valor organizacional Realizag&o:

Tabela 11 — Caracterizagdo da amostra total, segundo a dimensao do valor organizacional
Realizagao

Desvio- | Coeficiente

Fator Descrigao do item Média = .
padrao | de variagao

04. Valoriza a competéncia. E importante que o empregado

demonstre as habilidades e os conhecimentos que possui. 2,84 L.44 50,72
08. Acha que € importante ser competente. Quer demonstrar 3.97 0,01 22.99
0 gquanto é capaz.

,9,: 20. Acha importante que os empregados conhegam bem o

g trabalho que fazem. Reconhece o0s empregados 2,74 1,26 46,10

N competentes.

-

5 24. Esta organizagdo gosta de empregados que mostram

x suas habilidades. Procura desenvolver a competéncia desses 2,84 1,61 56,87

empregados.

36. Para esta organizagdo, planejar metas €& essencial.
Considera a realizagdo das metas uma prova de sua 3,35 1,31 38,90
competéncia.

Fonte: Dados coletados da pesquisa



A TAB. 12 apresenta a dimensé&o do valor organizacional Conformidade:

58

Tabela 12 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao do valor organizacional
Conformidade

Fator Descrigdo do item Média Desvn~o- Coeflc_len~te
padrdo | de variacdo
11. Para esta organizagdo € importante que o0s
empregados se comportem de forma educada no 4,42 0,67 15,21
ambiente de trabalho.
17. Considera importante ter modelos de
comportamento definidos. Os empregados devem ter 3,87 1,02 26,46
um jeito correto de comportar no trabalho.
g 27. Acredita que as regras sdo importantes. Os 4.00 1,00 2500
2 empregados deveriam obedecer a elas.
a 28. Tem o respeito a hierarquia como parte de suas
= tradigbes. A hierarquia deve ser respeitada pelos 4,32 1,38 31,83
g empregados.
; 34. Acredita que a cortesia € importante. Deve,
o} portanto, fazer parte do relacionamento entre os 3,55 2,03 57,22
© empregados e as organizagoes.
41. Considera as regras de convivéncia importantes.
Os empregados, clientes e outras organizagbes 3,90 1,51 38,77
deveriam respeita-las.
43. Acredita que os empregados devem aceitar o
trabalho que tém a fazer. Os empregados devem 4,35 0,95 21,82

cumprir suas obrigagoes.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

A TAB. 13 traz a dimensao do valor organizacional Dominio:

Tabela 13 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao do valor organizacional

Dominio
Fator Descrigao do item Média Desvlo- Coeflc_len~te
padrao | de variagao
1_0. Considera importante ser _bem sucedida. Quer ser 355 1,41 3975
rica. Ter bons retornos financeiros.
18. BusAcalo dominio do mercado. Quer eliminar a 3.39 1,65 48,62
concorréncia.
o 37. Acha importante ser competitiva. Quer ganhar 4.06 1,50 37,01
= novos mercados
= 39. O prazer para esta organizacado € obter lucros.
8 Sente-se satisfeita quando os rendimentos superam as 3,97 1,52 38,21
despesas.
_42. ConS|dera’ a seguranca dos negdcios muito 3.97 1.85 46,57
importante. Esta atenta as ameacas do mercado.
45. Estimula nos clientes o desejo de adquirir
novidades. Encoraja clientes a provarem produtos e 3,71 1,92 51,71

Servigos novos.

Fonte: Dados coletados da pesquisa
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Tabela 14 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao do valor organizacional Bem

Estar do empregado

Fator Descrigao do item Média Desvlo- Coeflc_len~te
padrao | de variagdo
05. E muito importante para esta organizacédo ajudar 287 1,26 43,82
seus empregados. Deseja cuidar do bem-estar deles.
o 09. Oferece oportunidades de diversdao aos
Q empregados. Acha importante que eles tenham prazer 2,03 1,08 53,12
g no trabalho.
';.':J 14. Nesta organizagdo, os empregados s&o
o premiados. A satisfagdo deles com a organizacédo € 1,65 0,88 53,33
E uma meta importante.
8 22. Julga importante manter clubes destinados ao
14 lazer dos empregados. Considera que a diverséo é 1,48 0,72 48,82
,‘E uma parte importante da vida do empregado.
(7]
w 32. Preocupa-se com a qualidade de vida dos
E empregados. Realiza projetos sociais que contribuem 2,39 1,75 73,10
m para o bem-estar deles.
48. Propde atividades que dao prazer ao empregado.
E importante o empregado sentir-se satisfeito consigo 2,52 1,71 67,97

mesmo.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

A TAB. 15 mostra a dimensao do valor organizacional Tradi¢ao:

Tabela 15 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao do valor organizacional

Tradigao
Fator Descrigdo do item Média | DeSVio- | Coeficiente
padrdo | de variagado
06’. _A trad|gac3 € uma marca desta organizacdo. Tem 4.26 1,48 34.82
praticas que dao continuidade aos seus costumes.
12. Preserva os costumes antigos. Respeita a tradi¢ao. 3,39 1,17 34,66
o .
< 19. Evita mudancgas. Prefere manter sua forma de 3.19 1,51 4743
o trabalhar.
2 31. Esta organizagdo procura manter praticas
4 consagradas. Acredita que é importante trabalhar sempre 3,06 1,57 51,21
= | do mesmo modo.
47. O comportamento do empregado, nesta organizagao,
deve mostrar respeito aos costumes. A tradicdo deve ser 3,84 1,37 35,65

preservada.

Fonte: Dados coletados da pesquisa
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Tabela 16 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao do valor organizacional

Prestigio
Fator Descrigao do item Média Desv[o- Coeflc_len~te
padrao | de variagéao
07. Influencia outras organizagdes. Tem muito prestigio. 4,29 1,57 36,70
(@) . . .
o 25. _Tem prestigio na sociedade. Acha importante ser 4.06 1,00 24,55
‘e admirada por todos.
w o . ~
E:J 33. T_em prestigio. Qferece produtos e servicos que sao 381 1,25 32,83
o respeitados pelos clientes.
35. Tem influéncia na sociedade. Acha importante ser 4.26 1,65 38,81

respeitada por todos

Fonte: Dados coletados da pesquisa

A TAB. 17 traz a dimensao do valor organizacional Autonomia:

Tabela 17 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao do valor organizacional

Autonomia
Fator Descrigdo do item Média ?)zz‘r"é% g:igﬁ'::étz

01. Estimula os empregados a enfrentar desafios. Os desafios
se tornam o trabalho do empregado mais interessante. 2,52 1.29 51,18
13. Incentiva o sucesso profissional dos empregados. Estimula-
os a trabalhar de maneira competente 2,74 1,26 46,10
23. Valoriza empregados curiosos. Gosta de empregados que
procuram se informar a respeito do trabalho. 2,39 1.23 51,51

< 26. Procura se aperfeigoar constantemente. O aperfeicoamento

= é uma forma de melhorar a qualidade dos seus produtos e 3,10 1,33 42,80

g SErvicos.

E 29. Valoriza empregados que buscam a realizagao no trabalho. 294 173 58.96

2 Reconhece quando um empregado tem objetivos profissionais. ' ' ’
30. Acha importante ser criativa. Gosta de ser original. 3,10 1,71 55,13
40. Deseja que o empregado tenha uma vida profissional
variada. Valoriza o empregado que tem experiéncias 3,10 1,42 45,94
profissionais diferentes.
46. Incentiva 0 empregado a ser criativo. Estimula a criagao de 284 1,70 59,71

produtos e servigos originais.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

A TAB. 18 mostra a dimensdo do valor organizacional Preocupagdo com a

Coletividade:
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Tabela 18 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao do valor organizacional
Preocupagao com a coletividade

Fator Descrigao do item Média Desvlo- Coeflc_len~te
padrado | de variagao
02. Encoraja a smcendgde _entre as pessoas. Ser 3,00 1,48 49 44
w verdadeiro com 0s outros € muito importante.
=] 03. Defende que todas as pessoas devem ser tratadas
g com igualdade. As pessoas merecem oportunidades 3,39 1,50 44,24
> iguais
m 15. Acredita no valor da honestidade. Honra seus
6' COmMpromissos com pessoas e organizagbes com as 3,61 1,36 37,60
o guais se relaciona.
< 16. Para esta organizagao é importante que as pessoas
g sejam tratadas de maneira justa. E importante respeitar 3,45 1,41 40,86
(& os direitos dos outros.
19( 21. Esta organizagdo acha importante ser fiel a seus
o empregados e clientes. Cumpre seus compromissos com 3,58 1,31 36,61
L eles.
8 38. Acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer
o situacao. Dizer a verdade faz parte dos principios desta 4,13 1,18 28,48
L | organizag&o.
o A ; ; -
44. Esta organizacdo considera lealdade importante. E 381 1,66 43,66

leal as pessoas e organizagdes proximas dela.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

A TAB. 19 mostra os resultados das dimensdes dos valores organizacionais em

relacdo a amostra total.

Tabela 19 — Caracterizagao da amostra total, segundo as dimensdes de valores
organizacionais

Inventario de Perfis dos Medidas Descritivas
Valores Desvio

Organizacionais Média Padrio P25 Mediana P75
Prestigio 4.10 0.88 3.25 4.00 5.00
Conformidade 4.06 0.95 3.29 4.29 4,57
Dominio 3.78 1.22 3.00 3.67 4.60
Coletividade 3.57 1.04 2.86 3.57 4.43
Tradigao 3.55 0.83 3.20 3.40 4.00
Realizagdo 3.15 0.81 2.60 3.20 4.00
Autonomia 2.84 1.11 2.00 2.75 3.75
Bem-estar 2.16 0.88 1.33 2.17 2.83

Fonte: Dados coletados da pesquisa

No que diz respeito as dimensdes de valores organizacionais em relagdo a amostra

total, constatou-se uma situacdo de semelhanga com as dimensdes prestigio, e

conformidade, uma vez que 0s escores obtidos apresentaram uma media maior que

3,99. Também se constatou uma situacdo de muito pouca semelhangca com as

dimensdes autonomia e bem-estar, uma vez que 0s escores obtidos apresentaram

uma media menor que 3,00 (TAB. 19).
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Observa-se que a IES se encontra fragil e precisa buscar uma melhor compreensao
em predizer as atitudes dos empregados em relagdo a autonomia e bem-estar. Ha
estudos que mostram que, para avangarem, as organizagdes necessitam
constantemente proporcionar prazer e satisfagdo profissional ao seu quadro de

pessoal.

Entre os entrevistados da amostra total, em uma analise comparativa das dimensdes
de valores organizacionais, verificou-se a existéncia de diferengcas significativas
quanto as dimensdes de valores organizacionais, pois o teste apresentou um valor-p
de 0,000**. As dimensdes prestigio e conformidade foram as mais expressivas (TAB.
20).

Tabela 20 — Avaliagédo dos escores referentes as dimensoes de valores organizacionais na
amostra total

Inventario de Perfis dos Resultados
Valores Organizacionais Escore \ P-valor \ Conclusido
Prestigio 410 0.000**
Conformidade 4.06
Dominio 3.78 Prest. = Conf. > Dom
Coletividade 3.57 =Colet. = Tradi >
Tradigéo 3.55 Realiz > Auto. >
Realizacao 3.15 Bem- estar
Autonomia 2.84
Bem-estar 2.16

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Friedman
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

Os valores tém sido utilizados para explicar as mudancas institucionais e o
comportamento do individuo, além de diferencia-los. Salienta-se a importéncia de a
IES pesquisada possibilitar um processo de adequagao quanto a centralizagao de
poder para subsidiar melhorias na tomada de decisdo e ag¢des organizacionais.
Além disso, priorizaria a autonomia e, consequentemente, a inovagao por meio da

valorizacgao, a criatividade e a competéncia do funcionario.

A seguir sdo apresentados os resultados dos indicadores de cada dimensdo em
relagéo aos valores organizacionais da Instituicdo. Para sintetizar as informacgdes de
cada indicador, utilizaram-se a média e a mediana como medidas de tendéncia
central. Para a medida de dispersao, utilizaram-se o desvio-padrao e intervalo

interquartil (P5; e P-z).
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As TABs. 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27 e 28 mostram o0s resultados das dimensdes
realizacéo, conformidade, dominio, bem-estar, tradigdo, prestigio, autonomia e

preocupagado com a coletividade, respectivamente.

Tabela 21 — Caracterizacdo da amostra total, segundo a dimenséo realizacédo

Medidas Descritivas

Realizagao : ;
Média | D8SVio | ppg | Median | pop
Padrao a

Acha que é importante ser competente. Quer
demonstrar o quanto é capaz.

Para esta organizagao, planejar metas é
essencial. Considera a realizagao das metas uma 3.35 1.31 2.00 3.00 5.00
prova de sua competéncia.

Valoriza a competéncia. E importante que o

empregado demonstre as habilidades e os 2.84 1.44 1.00 3.00 4.00
conhecimentos que possui.

Esta organizacao gosta de empregados que

mostram suas habilidades. Procura desenvolver a 2.84 1.61 2.00 3.00 4.00
competéncia desses empregados.

Acha importante que os empregados conhegam

bem o trabalho que fazem. Reconhece os 2.74 1.26 1.00 3.00 4.00
empregados competentes.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

3.97 0.91 3.00 4.00 5.00

No que diz respeito as variaveis em relagéo ao fator realizagdo para a amostra total,
constatou-se uma situacao intermediaria entre pouco parecido e moderamente
parecido com a maioria dos indicadores de realizagdo, uma vez que todos 0s
escores obtidos apresentaram uma mediana igual a 3,00, com excegédo do item
‘Acha que é importante ser competente. Quer demonstrar o quanto é capaz’ que

apresentou uma situagao de muita semelhancga, mediana igual a 4,00 (TAB. 21).

Tabela 22 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao conformidade

continua
Medidas Descritivas
Conformidade Média | 28SVio- | po5 | Mediana| P75
Padrao

Para esta organizagdo € importante que os

empregados se comportem de forma educada no 4.42 0.67 4.00 5.00 5.00
ambiente de trabalho.

Acredita que o0s empregados devem aceitar o

trabalho que tém a fazer. Os empregados devem 4.35 0.95 4.00 5.00 5.00
cumprir suas obrigagoes.

Tem o respeito a hierarquia como parte de suas

tradigdes. A hierarquia deve ser respeitada pelos 4.32 1.38 4.00 5.00 5.00
empregados.

Acredita que as regras sdo importantes. Os
empregados deveriam obedecer a elas.

Considera as regras de convivéncia importantes. Os
empregados, clientes e outras organizagoes 3.90 151 3.00 4.00 5.00
deveriam respeita-las.

4.00 1.00 3.00 4.00 5.00



64

conclus&o |
Medidas Descritivas
Conformidade io-
Média | D85V | po5 | Mediana| P75
Padrao
Considera importante ter modelos de
comportamento definidos. Os empregados devem 3.87 1.02 3.00 4.00 5.00

ter um jeito correto de comportar no trabalho.

Acredita que a cortesia € importante. Deve,
portanto, fazer parte do relacionamento entre os 3.55 2.03 2.00 4.00 5.00
empregados e as organizagdes.

Fonte: Dados coletados da pesquisa
No que diz respeito as variaveis em relagado ao fator conformidade para a amostra

total, constatou-se uma situacdo de alta semelhanga nos indicadores de
conformidade, uma vez que todos os escores obtidos apresentaram uma mediana
maior ou igual a 4,00 (TAB. 22).

Tabela 23 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao dominio

Medidas Descritivas

Dominio Dosvi
Média | boovio” | P25 | Mediana| P75
Padrao
Acha importante ser competitiva. Quer ganhar 4.06 1.50 3.00 4.00 5.00

novos mercados

O prazer para esta organizagao é obter lucros.

Sente-se satisfeita quando os rendimentos 3.97 152 3.00 4.00 5.00
superam as despesas.

Considera a seguranca dos negdcios muito

importante. Esta atenta as ameagas do 3.97 1.85 3.00 4.00 5.00
mercado.

Estimula nos clientes o desejo de adquirir

novidades. Encoraja clientes a provarem 3.71 1.92 2.00 3.00 5.00
produtos e servigos novos.

Consldera importante ser bem suc_edlda. Quer 355 141 3.00 4.00 500
ser rica. Ter bons retornos financeiros.

Busca qdo_rmmo do mercado. Quer eliminar a 3.39 1.65 200 3.00 4.00
concorréncia.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

No que diz respeito as variaveis em relagdo ao fator dominio para a amostra total,
constatou-se uma situagéo de muita semelhanga com a maioria dos indicadores de
dominio, uma vez que todos os escores obtidos apresentaram uma mediana maior
gue 3,99, com excegado dos itens Estimula nos clientes o desejo de adquirir
novidades. Encoraja clientes a provarem produtos e servigos novos e Busca o
dominio do mercado. Quer eliminar a concorréncia, que apresentou uma situagao
intermediaria entre pouco parecido e moderamente parecido, mediana igual a 3,00
(TAB. 23).
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Tabela 24 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao bem-estar do empregado

Medidas Descritivas

Bem-estar do Empregado .
Média | 2°SVI%- | p25 | Mediana | P75
Padrao
E muito importante para esta organizacdo ajudar seus 2-87 126 2.00 3.00 4.00

empregados. Deseja cuidar do bem-estar deles.

Propdes atividades que d&o prazer ao empregado. E 2.52 17 1.00 2.00 3.00
importante o empregado sentir-se satisfeito consigo mesmo.

Preocupa-se com a qualidade de vida dos empregados.

Realiza projetos sociais que contribuem para o bem-estar 2.39 175 1.00 2.00 3.00
deles.

Oferece oportunidades de diversdo aos empregados. Acha 2.03 1.08 1.00 2.00 3.00
importante que eles tenham prazer no trabalho.

Nesta organizagdo, os empregados sdo premiados. A 1.65 0.88 1.00 1.00 2.00
satisfagéo deles com a organizacdo € uma meta importante.

Julga importante manter clubes destinados ao lazer dos 1.48 0.72 1.00 1.00 2.00

empregados. Considera que a diversdao é uma parte
importante da vida do empregado.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

No que diz respeito as variaveis em relagao ao fator bem-estar do empregado para a
amostra total, constatou-se uma situagdo de muito pouca semelhanga nos
indicadores de bem-estar, uma vez que todos 0s escores obtidos apresentaram uma
media menor que 3,00 (TAB. 24).

Tabela 25 — Caracterizagao da amostra, total segundo a dimensao tradigao

Medidas Descritivas

Tradigao Desvi
Média| ~o>VI%" | pas | Mediana | P75
Padrao

A tradicdo € uma marca desta organizacdo. Tem

. ~ L 4.26 1.48 4.00 5.00 5.00
praticas que dao continuidade aos seus costumes

O comportamento do empregado, nesta organizagéo,
deve mostrar respeito aos costumes. A tradicao deve| 3.84 1.37 3.00 4.00 4.00
ser preservada.

Preserva os costumes antigos. Respeita a tradicao 3.39 1.17 3.00 4.00 4.00

Evita mudancas. Prefere manter sua forma de trabalhar | 3.19 1.51 2.00 3.00 4.00

Esta organizacdo procura manter praticas consagradas.
Acredita que é importante trabalhar sempre do mesmo| 3.06 1.57 2.00 3.00 4.00
modo.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

No que diz respeito as variaveis em relagao ao fator fradicdo para a amostra total,
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constatou-se uma situacdo de muita semelhanca com trés dos indicadores de
tradigdo, uma vez que estes trés escores obtidos apresentaram uma mediana maior
ou igual a 4,00. Os outros dois indicadores apresentaram uma situacgao intermediaria

entre pouco parecido e moderamente parecido, mediana igual a 3,00 (TAB. 25).

Tabela 26 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao prestigio

Medidas Descritivas

Prestigio

Média | 2°SVI%- | po5 | Mediana | P75
Padrédo

Influelnga outras organizagbes. Tem muito 4.29 157 3.00 4.00 5.00
prestigio.
Tem |_nf|uenC|a na sociedade. Acha importante ser 4.26 1.65 3.00 4.00 5.00
respeitada por todos
Tem_ prestigio na sociedade. Acha importante ser 4.06 1.00 3.00 4.00 5.00
admirada por todos.
Tem prestigio. Oferece produtos e servigos que| 3g1 1.25 3.00 4.00 5.00
séo respeitados pelos clientes.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

No que diz respeito as variaveis em relagdo ao fator prestigio para a amostra total,
constatou-se uma situagado de alta semelhanga nos indicadores de prestigio, uma

vez que todos os escores obtidos apresentaram uma mediana igual a 4,00 (TAB 26).

Tabela 27 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao autonomia

Medidas Descritivas
Aut i io-
ytonomia Média | DSV | p25 | Mediana | P75
Padrao
Acha importante ser criativa. Gosta de ser original. 3.10 1.71 2.00 3.00 4.00
Deseja que 0 empregado tenha uma vida profissional
variada. Valoriza o empregado que tem experiéncias 3.10 1.42 2.00 3.00 4.00

profissionais diferentes.

Procura se aperfeicoar constantemente. O
aperfeicoamento € uma forma de melhorar a 3.10 1.33 2.00 3.00 4.00
qualidade dos seus produtos e servigos.

Valoriza empregados que buscam a realizagdo no

trabalho. Reconhece quando um empregado tem 2.94 1.73 2.00 3.00 4.00
objetivos profissionais.

Incentiva 0 empregado a ser criativo. Estimula a
criacao de produtos e servicos originais.

Incentiva o sucesso profissional dos empregados.
Estimula-os a trabalhar de maneira competente
Estimula os empregados a enfrentar desafios. Os
desafios se tornam o trabalho do empregado mais 2.52 1.29 2.00 2.00 4.00
interessante.

Valoriza empregados curiosos. Gosta de empregados
gue procuram se informar a respeito do trabalho.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

2.84 1.70 1.00 3.00 4.00

2.74 1.26 2.00 3.00 4.00

2.39 1.23 1.00 2.00 3.00
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No que diz respeito as variaveis em relacao ao fator autonomia para a amostra total,
constatou-se uma situacao intermediaria entre pouco parecido e moderamente
parecido com a maioria dos indicadores de aufonomia, uma vez que todos 0s
escores obtidos apresentaram uma mediana igual a 3,00, com exceg¢ao dos itens
Estimula os empregados a enfrentar desafios. Os desafios se tornam o trabalho do
empregado mais interessante e Valoriza empregados curiosos. Gosta de
empregados que procuram se informar a respeito do trabalho, que apresentaram

uma situagcado de muito pouca parecida, mediana igual a 2,00 (TAB. 27).

Tabela 28 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao preocupagido com a
coletividade

Medidas Descritivas

Preocupacao com a Coletividade Desvio-
Média = P25 | Mediana| P75
Padrao

Acredita que a pessoa deve ser honesta em

qualquer situagéo. Dizer a verdade faz parte dos 4.13 118 3.00 5.00 5.00
principios desta organizacéo.

Esta organizagdo considera lealdade importante. E
leal as pessoas e organizagdes proximas dela.
Acredita no valor da honestidade. Honra seus
COMPromissos com pessoas e organizagdes com 3.61 1.36 3.00 4.00 5.00
as quais se relaciona.

Esta organizagdo acha importante ser fiel a seus

empregados e clientes. Cumpre seus 3.58 1.31 2.00 4.00 5.00
compromissos com eles.

Para esta organizagéo € importante que as

pessoas sejam tratadas de maneira justa. E 3.45 1.41 2.00 4.00 5.00
importante respeitar os direitos dos outros.

Defende que todas as pessoas devem ser tratadas

com igualdade. As pessoas merecem 3.39 1.50 2.00 4.00 5.00
oportunidades iguais

Encoraja a sinceridade entre as pessoas. Ser
verdadeiro com 0s outros € muito importante.

3.81 1.66 3.00 4.00 5.00

3.00 1.48 2.00 3.00 5.00

Fonte: Dados coletados da pesquisa

No que diz respeito as variaveis em relagéo ao fator preocupagdo com a coletividade
para a amostra total, constatou-se uma situagéo de muita semelhanga com a maioria
dos indicadores de preocupagdo com a coletividade, uma vez que todos 0s escores
obtidos apresentaram uma mediana maior ou igual a 4,00, com excegao do item
Encoraja a sinceridade entre as pessoas. Ser verdadeiro com os outros é muito
importante, que apresentou uma situagao intermediaria entre pouco parecido e

moderamente parecido, mediana igual a 3,00 (TAB. 28).
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4.2.2 Escala de Civismo

A segunda escala denominada Escala de Civismo na Organizagdo (ECO), é

composta por cinco fatores:

a)

b)

d)

sugestoes criativas ao sistema (calculou-se para cada respondente,
individualmente, uma média resultante da combinagao dos itens 1, 2, 4, 8,
11, 14, 15, 22, 25, 29, 32, 34, 35 do questionario B. Em seguida, calculou-
se as medidas descritivas (média, mediana, D.P e etc) que os
respondentes deram para as médias encontradas anteriormente);
protecdo ao sistema (calculou-se para cada respondente,
individualmente, uma média resultante da combinagao dos itens 6, 7, 16,
17, 19, 24, 41 do questionario B. Em seguida, calculou-se as medidas
descritivas (média, mediana, D.P e etc) que os respondentes deram para
as médias encontradas anteriormente);

criagdo de clima favoravel a organizagdo no ambiente externo
(calculou-se para cada respondente, individualmente, uma média
resultante da combinacao dos itens 3, 12, 18, 23, 27, 28, 31, 39 do
questionario B. Em seguida, calculou-se as medidas descritivas (média,
mediana, D.P e etc) que os respondentes deram para as medias
encontradas anteriormente);

autotreinamento (calculou-se para cada respondente, individualmente,
uma média resultante da combinacdo dos itens 5, 10, 33, 36 do
questionario B. Em seguida, calculou-se as medidas descritivas (média,
mediana, D.P e etc) que o0s respondentes deram para as médias
encontradas anteriormente);

cooperagdo com os colegas (calculou-se para cada respondente,
individualmente, uma média resultante da combinacao dos itens 9, 13,
20, 21, 26, 30, 37, 38, 40 do questionario B. Em seguida, calculou-se as
medidas descritivas (média, mediana, D.P e etc) que os respondentes

deram para as médias encontradas anteriormente).



Esta escala € de 5 pontos, em que 1 = Nem um pouco; 2 = Um pouco;
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3 =

Moderamente; 4 = Bastante; e 5 = Extremamente. Considerou-se como escore

médio ou mediana o valor entre 3,0 a 3,99. Assim, uma vez que o grau de

semelhanga nesta escala gradua-se de “Nem pouco” para “Extremamente”, significa

gue as variaveis que apresentarem escores acima de 4,00 indicam uma situacao de

alta intensidade; abaixo de 3,0, uma situacao de baixa intensidade; e entre 3,0 a

3,99, uma situagao de intensidade moderada.

As tabelas a seguir mostram os resultados das dimensdes civismo, a descricao das

cargas fatoriais e a variancia explicada pelos fatores da ECO.

A TAB. 29 apresenta a dimensao de civismo Sugestbes Criativas ao Sistema:

Tabela 29 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao de civismo Sugestoes
Criativas ao Sistema

Fator Descrigdo do item Média | Desvio-padrao g:sg;fgétg
01. Apresenta sugestbes para resolver problemas 358 0.99 2779
no setor onde trabalho. ' ' '
02. Proponho novas idéias para o melhor
aproveitamento do ambiente fisico. 3,19 1,25 39,13
04. Sugiro novas rotinas que possam melhorar o 358 109 30.40

< funcionamento do meu setor. ’ ’ ’
E 08. Sugiro formas mais eficientes de realizar as 419 0.87 20.81
5 |tarefas. ’ ’ ’
7 11. Apresento sugestdes sobre novos produtos ou
2 Servigos. 319 1,25 39,13
7)) 14. Proponho idéias novas sobre meu trabalho 368 145 39.34
< | nesta organizagéo. : : :
= 15. Apresento solugdes para as dificuldades de
E trabalho que tenho. 4,00 1,26 31,62
O | 22. Sugiro novos usos para equipamentos ociosos. 2,94 1,21 41,20
m 25. Apresento sugestdo a administragdo para 313 112 3572
',9 melhorar a estrutura da organizagao. ’ ’ ’
ﬂ 29. . Apresento sugestdes para melhorar o 358 106 29,53
g funcionamento do setor. ' ' '
7} 32. Apresento novas idéias para aumentar a 319 125 39.13
produtividade. ’ ’ ’
34. A_presento suges_toes~ para melhorar o 284 1,24 43,71
gerenciamento da organizagao.
35. Apresento sugestdes sobre a disposicao do 204 121 41,20

ambiente fisico da minha area.

Fonte: Dados coletados da pesquisa



A TAB. 30 mostra a dimensao de civismo Protecido ao Sistema:
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Tabela 30 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao de civismo Protecéao ao

Sistema
Fator Descrigéo do item Média Desvlo- Coeflc_len~te
padrao de variagao
06. U_t|I|zo~, de forma adequada, os equipamentos da 413 1,02 24.81
organizagao.
o 07. Evito desperdicar material desta organizacao. 4,65 0,84 18,05
g <« | 16. Zelo pela limpeza no ambiente de trabalho. 4,23 0,92 21,78
E .
I&E 17. Procuro conhecer 0s meus equipamentos de 4.29 078 18,25
w trabalho.
é ®» | 19. Cuido com zelo dos equipamentos de trabalho. 4,65 0,55 11,85
o 24, psoN com cuidado os equipamentos desta 468 054 11,56
organizagao.
41. Zelo pelo patrimdnio desta organizagéo. 4,58 0,50 10,95

Fonte: Dados coletados da pesquisa

A TAB. 31 apresenta a dimensao de civismo Criagao de Clima.

Tabela 31 — A Caracterizagdao da amostra total, segundo a dimensao de civismo Criagao de

Clima
Fator Descrigao do item Média Desvlo- Coeflc_lenNte
padrao de variagcao

03. Procuro defender a minha organizagao. 4,03 0,91 22,62
12. Costumo elogiar esta organizagao. 3,65 1,11 30,51

< 18. Descrevo as qualidades desta organizagéo. 3,81 1,08 28,31

=

| 23. Costumo passar a melhor das impressoes

8 para as pessoas que ndo conhecem esta 4,35 0,80 18,32

a organizagao.

o . -

> 27. Dou informagdes boas sobre esta

S organizagao 4,29 0,74 17,23

< :

14

S N
28._Inform0 sobre o papel desta organizagdo na 416 1,29 31,08
sociedade.
31. Conver_so s~0bre as vantagens de trabalhar 3.42 1,20 3524
nesta organizagao.
39. Defendo os produtos ou servigos desta 3.97 1,05 26.42

organizagao.

Fonte: Dados coletados da pesquisa



A TAB. 32 traz a dimensao de civismo Autotreinamento:
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Tabela 32 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao de civismo Autotreinamento

Fator Descrigao do item Média Desvlo- Coeflc_len~te
padrao de variagcao
05. Frequento curso de aperfeigoamento
o profissional. 281 149 93,19
2
= 10. Procuro frequentar cursos de reciclagem
<zf~ profissional. 3,06 1,67 54,56
2
,6 33. Bu§co cursos cgmplementares que ampliem 310 1,35 43,61
o minha area de atuacao.
F
36. Busco participar de eventos na minha area de 3.42 1,15 33,58

atuagao.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

A TAB. 33 mostra a dimensao de civismo Cooperagdo Com os Colegas:

Tabela 33 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao de civismo Cooperagdo Com

os Colegas
Fator Descrigado do item Média Desvlo- Coeflc_len~te
padrdo | de variagao

09. Ofereco-me para substituir um colega que faltou ao 3.84 1,16 30,15
trabalho.

7))

g 13. Oriento um colega menos experiente no trabalho. 4,35 0,66 15,17

11| : .

6. 50 Oferego-me para ajudar um colega que estd com 432 075 17.30

o ificuldades no trabalho.

8 21. Repasso meus conhecimentos para colegas de 4.39 0,72 16,31

= trabalho.

o 26. Ofereco ajuda a colegas que estejam 358 1,09 30.40

o sobrecarregados.

o

<< 30.. .COmpIemento o trabalho de colegas, quando 419 1,40 33.40

2‘ solicitado.

14 37. Oferego apoio emocional a colegas com problemas 381 101 26 64

E pessoais. ’ ’ ’

o -

o 38. Colaboro quando colegas me pedem auxilio no 4.35 071 16,29

o trabalho.
40. Ajudo colegas na resolugéo de problemas. 4,19 0,70 16,77

Fonte: Dados coletados da pesquisa
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A TAB. 34 mostra os resultados das dimensodes civismo em relacao a amostra total:

Tabela 34 —Caracterizagao da amostra total, segundo as dimensdes de civismo

Medidas Descritivas

Civismo Média Desvio- P25 Mediana P75

padrao
Protecéo ao sistema 4.46 0.56 4.00 457 5.00
Cooperagéo 411 0.64 3.56 4.22 4.56
Organizagéo 3.96 0.82 3.38 3.88 4.75
3.39 0.82 2.85 3.31 3.77

Sugestdes Criativas
Autotreinamento 3.10 1.18 2.00 3.25 3.75

Fonte: Dados coletados da pesquisa

No que diz respeito as dimensdes de civismo em relagdo a amostra total, constatou-
se uma situacdo de alta intensidade com as dimensbes protecdo ao sistema e
cooperagdo por parte dos informantes, uma vez que 0S escores obtidos
apresentaram uma media maior que 3,99. Também se constatou uma situagdo de
moderada intensidade com as demais dimensdes, uma vez que 0s escores obtidos

apresentaram uma media entre 3,00 a 3,99 (TAB. 34).

Entre os entrevistados da amostra total, em uma analise comparativa das dimensdes
de civismo, verificou-se a existéncia de diferencas significativas quanto as
dimensdes de civismo, pois o teste apresentou um valor-p de 0,000**. A dimensao

protecdo ao sistema foi a mais expressiva (TAB. 35).

A IES podera ganhar como um todo se forem levadas em consideracédo a
socializagao dos conhecimentos e a formacado de equipes mais homogéneas. Os
comportamentos de civismo possuem motivagcbes diferentes e sao influenciados
pela cultura, pelas limitagdes ao trabalho, pelo comportamento individual e da
coletividade, e pelas percepgdes dos proprios individuos. As implicacbes a seguir
devem ser observadas e estimulas pelo comprometimento organizacional

associados a eles.
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Tabela 35 — Avaliagado dos escores referentes as dimensoes de civismo na amostra total

Resultados
Civismo

Escore P-valor Conclusao
Proteg&o ao sistema 4.46 0.000**
C 5 411

oope_ra(_;a~o Protec. > Cooper. = Org. > Sugest.

Organizacao 3.96 _Autotrein,
Sugestdes criativas 3.39
Autotreinamento 3.10

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Friedman
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianga de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

A seguir, sdo apresentados os resultados dos indicadores de cada dimensdo em
relagdo ao civismo da instituigdo. Para sintetizar as informagdes de cada indicador,
utilizaram-se a média e a mediana como medida de tendéncia central. Para a

medida de disperséao, utilizaram-se o desvio-padrao e intervalo interquartil (P,; e P-:).

As TABs 36, 37, 38, 39 e 40 mostram os resultados das dimensdes sugestbes
criativas ao sistema, protegdo ao sistema, criagdo de clima favoravel a organizagdo
no ambiente externo, autotreinamento e cooperagdo com 0s colegas,

respectivamente.

Tabela 36 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao sugestoes criativas ao
sistema

continua
Medidas Descritivas
Sugestoes criativas ao sistema i
Média | Desvio P25 |Mediana| P75
Padrao
Sug_lro formas mais eficientes de 419 0.87 4.00 4.00 5.00
realizar as tarefas.
Apresento solugbes para as
dificuldades de trabalho que tenho. 4.00 1.26 3.00 4.00 5.00
Proponho idéias novas s<_)bre meu 368 145 3.00 4.00 4.00
trabalho nesta organizagao.
Apresenta sugestdes para resolver 358 0.99 3.00 3.00 4.00
problemas no setor onde trabalho.
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Conclusao
Medidas Descritivas
Sugestoes criativas ao sistema Py
g Média | Desvio P25 |Mediana| P75
Padrao
Sugiro novas rotinas que possam
melhorar o funcionamento do meu 3.58 1.09 3.00 4.00 4.00
setor.
Aprgsento sugestdes para melhorar o 358 1.06 3.00 3.00 500
funcionamento do setor.
Proponho novas idéias para o melhor
aproveitamento do ambiente fisico. 3.19 1.25 2.00 3.00 4.00
Apresento suges_toes sobre novos 319 1.25 200 3.00 4.00
produtos ou servigos.
Apresento novas idéias para aumentar 319 1.25 200 3.00 4.00

a produtividade.

Apresento sugestdo a administragéo
para melhorar a estrutura da 3.13 1.12 2.00 3.00 4.00
organizagao.

Sugiro novos usos para equipamentos

: 2.94 1.21 2.00 3.00 4.00
0Ci0SO0sS.
Apresento sugestdes sobre a
disposicao do ambiente fisico da minha 2.94 1.21 2.00 3.00 4.00
area.
Apresento sugestdes para melhorar o 284 124 200 3.00 4.00

gerenciamento da organizagao.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Em ambito geral, as variaveis relacionadas ao fator sugestées criativas ao sistema
apresentaram uma situacéo de intensidade moderada, uma vez que a maioria dos
indicadores obteve mediana igual a 3,00. Entretanto, quatro indicadores deste fator

apresentaram uma situacao alta intensidade, mediana igual a 4,00 (TAB. 36).

Tabela 37 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao protegao ao sistema

Medidas Descritivas

Protegcao ao sistema o
Média | DeSVio P25 | Mediana | P75
Padrao
Uso com ciwdado 0s equipamentos desta 468 0.54 4.00 5.00 5.00
organizagao.
Evito desperdigar material desta organizagéo. 4.65 0.84 5.00 5.00 5.00
Cuido com zelo dos equipamentos de trabalho. |[4.65 0.55 4.00 5.00 5.00
Zelo pelo patriménio desta organizagao. 4.58 0.50 4.00 5.00 5.00
Procuro conhecer os meus equipamentos de 4.99 0.78 4.00 4.00 500
trabalho.
Zelo pela limpeza no ambiente de trabalho. 4.23 0.92 4.00 4.00 5.00
Utilizo, de forma adequada, os equipamentos da 413 1.02 3.00 4.00 5.00

organizagéo.

Fonte: Dados coletados da pesquisa
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No que diz respeito as variaveis em relagdo ao fator prote¢édo ao sistema para a
amostra total, constatou-se uma situacdo de alta intensidade nos indicadores de
protecdo ao sistema, uma vez que todos os escores obtidos apresentaram uma

mediana maior ou igual a 4,00 (TAB. 37).

Tabela 38 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao criagado de clima favoravel a
organizacdo no ambiente externo

Criagao de clima favoravel a Medidas Descritivas

Organizagdo no ambiente externo | madia| 25V | p25 | Mediana P75
Padrao

Costumo passar a melhor das
impressdes para as pessoas que ndo  4.35 0.80 4.00 5.00 5.00
conhecem esta organizagao.

Dou informagdes boas sobre esta

L 4.29 0.74 4.00 4.00 5.00
organizagao.
Informo sobre o papel desta 416 129 400  4.00 5.00
organizagao na sociedade.
Procuro defender a minha 403 091 3.00  4.00 5.00
organizagao.
Defendo os _prod~utos ou servigos 3.97 1.05 3.00 4.00 5.00
desta organizagéo.
Descrgvo as gualidades desta 381 108 3.00 4.00 500
organizagao.
Costumo elogiar esta organizagao. 3.65 1.11 3.00 4.00 5.00
Converso sobre as vantagens de 3.42 1.20 3.00 3.00 4.00

trabalhar nesta organizago.
Fonte: Dados coletados da pesquisa

No que diz respeito as variaveis em relagao ao fator criacdo de clima favoravel a
organizagdo no ambiente externo para a amostra total, constatou-se uma situagao
de alta intensidade nos indicadores de criagdo de clima favoravel a organizagao no
ambiente externo, uma vez que todos 0s escores obtidos apresentaram uma
mediana maior ou igual a 4,00, com excec¢ao do item Converso sobre as vantagens
de trabalhar nesta organizagdo, que apresentou uma situagcdo de intensidade
moderada, mediana igual a 3,00, (TAB. 38).

Tabela 39 — Caracterizagao da amostra total, segundo a dimensao autotreinamento

Autotreinamento Medidas Descritivas
Média | Desvio-Padrdo| P25 | Mediana | P75
Busco participar de eventos na minha area 3.42 115 3.00 4.00 4.00

de atuacao.
Busco cursos complementares que

: : ; ~ 3.10 1.35 2.00 3.00 4.00
ampliem minha area de atuacao.
Procuro freqlentar cursos de reciclagem 3.06 1.67 2.00 3.00 4.00
profissional. ’ ' ' ' ’
Freqlento curso de aperfeicoamento 281 1.49 1.00 3.00 4.00
profissional. ' ' ' ' )

Fonte: Dados coletados da pesquisa
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No que diz respeito as variaveis em relagao ao fator autotreinamento para a amostra
total, constatou-se uma situagado de intensidade moderada nos indicadores de
autotreinamento, uma vez que todos o0s escores obtidos apresentaram uma mediana
igual a 3,00, com excegao do item Busco participar de eventos na minha area de
atuacdo, que apresentou uma situagcédo de alta intensidade, mediana igual a 4,00,
(TAB 39).

Tabela 40 — Caracterizacdo da amostra total, segundo a dimenséo cooperacdo com os colegas

c . | Medidas Descritivas
ooperagao com os colegas .
¢ g Média | Desvio P25 | Mediana | P75
Padrao

Repasso meus conhecimentos para colegas de 4.39 0.72 4.00 5.00 5.00
trabalho.

. . 4.35 0.66 4.00 4.00 5.00
Oriento um colega menos experiente no trabalho.
Colaboro quando colegas me pedem auxilio no 4.35 0.71 4.00 4.00 5.00
trabalho.
Qfgrego-me para ajudar um colega que esta com 4.32 0.75 4.00 4.00 5.00
dificuldades no trabalho.
Co.m.plemento o trabalho de colegas, quando 4.19 1.40 3.00 4.00 5.00
solicitado.
Ajudo colegas na resolugéo de problemas. 4.19 0.70 4.00 4.00 5.00
Oferego-me para substituir um colega que faltou 3.84 116 3.00 4.00 5.00
ao trabalho.
Ofereco apoio emc_)C|onaI a colegas com 3.81 1.01 3.00 4.00 5.00
problemas pessoais.
Oferego ajuda a colegas que estejam 358 1.09 3.00 4.00 5.00
sobrecarregados.

Fonte: Dados coletados da pesquisa

No que diz respeito as variaveis em relagdo ao fator cooperagdo com os colegas
para a amostra total, constatou-se uma situagéo de alta intensidade nos indicadores
de cooperagdo com o0s colegas, uma vez que todos 0s escores obtidos

apresentaram uma mediana maior ou igual a 4,00 (TAB. 40).

4.2.3 Analise bivariada

4.2.3.1 Correlagao

A seguir, apresentam-se os valores das correlagées entre as dimensdes civismo na

organizacado e valores organizacionais. Para cada correlacdo esta apresentado

também o p-valor do teste de significancia dessas correlagdes.
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De acordo com a TAB. 41 os resultados evidenciam que a variavel realizagéo
apresentou correlagao significativa para as seguintes dimensdes do civismo:
sugestéao criativas ao sistema, clima favoravel a organizagdo e autotreinamento, pois
o p-valor foi inferior a 0,05. Essas correlagbes sao todas positivas, indicando que
valores altos (baixos) de uma das dimensdes correspondem a valores altos (baixos)
da outra dimensdo. Ou seja, hd uma tendéncia de respostas comparando esses

pares de dimensoes.

Os fatores autotreinamento e sugestées criativas apresentam uma motivacdo de
abertura a mudanga. As pessoas que se engajam nos comportamentos descritos
buscam inovar nas formas de pensar e de trabalhar, mesmo que isso leve a
incertezas e gere certa inseguranga. Os resultados encontrados nos demonstram
gue houve tal relagéo, pois os valores de realizacdo enfatizam a demonstragdo de
competéncia em termos de padrdes prevalecentes e, portanto, aprovados
socialmente. O fator clima favoravel a organizagdo atende também ao valor
realizacao, obter a satisfagdo sob os interesses pessoais, ja que a imagem favoravel
a organizagao no ambiente externo redunda em prestigio pessoal para aqueles que

nela trabalham.

Tabela 41 — Correlagao entre as dimensdes de civismo e a variavel realizagao

Civismo x Realizagao
Spearman ~ p
(?rlije?t?vsetgzso Protegdo ao | Clima favoravel Autotreinamento Coggrirglgao
. Sistema a Organizagéo
Sistema colegas
Correlagao 0.416 0.087 0.616 0.367 0.229
P-valor 0.020* 0.641 0.000** 0.043* 0.214

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se a correlagédo de Spearman.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

A TAB. 42 mostra que todas as correlagdes das dimensdes de civismo calculadas
em relagcdo a variavel conformidade apresentaram nivel de significancia maior que
10%. De modo geral, a magnitude das correlagdes entre os fatores de civismo e a
variavel conformidade, que se observa na Tabela 29 é classificada como nula. Ou
seja, se um fator de civismo apresenta uma alta intensidade, ndo se espera nenhum

tipo de associagao com a variavel conformidade.
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Do ponto de vista conceitual, a relacdo nula parece nitida. Os valores de
conformidade enfatizam a autorestricdo que viola as expectativas ou normas sociais
na interagdo cotidiana. Assim, as dimensdes sao ordenadas por sua importancia e

pelo carater dos valores.

Tabela 42 — Correlagao entre as dimensdes de civismo e a variavel conformidade

Civismo x Conformidade

Spearman = A
Syggstoes Protecdo ao Clima favoravel . Cooperagao
Criativas ao Sistema 4 Organizacdo Autotreinamento com 0s
Sistema colegas
Correlagéo 0.044 0.223 0.260 0.114 0.114
P-valor 0.815 0.229 0.158 0.542 0.542

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se a correlagédo de Spearman.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencgas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

De acordo com a TAB. 43, os resultados evidenciam que a variavel dominio
apresentou correlagéo significativa para as seguintes dimensdes do civismo: clima
favoravel a organizagdo e cooperagdo com 0s colegas, pois p-valor foi inferior a
0,05. Essas correlagdes sao todas positivas, indicando que valores altos (baixos) de
uma das dimensdes correspondem a valores altos (baixos) da outra dimensdo. Ou

seja, ha uma tendéncia de respostas, comparando esses pares de dimensoes.

Os dados confirmam a necessidade de se promover uma discussao baseada na
adequacao de estrutura organizacional na Instituicdo, assim com a busca incessante
de posigao e dominio no mercado e a sua aplicagdo a realidade local. Os indices da
escala sao pactuantes, o que indica a vantagem de refletir sobre as ameacas e os
desafios que as organizagbes podem enfrentar quando novas formas de

aprendizagem sao introduzidas.
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Tabela 43 — Correlacdo entre as dimensdes de civismo e a variavel dominio

Civismo x Dominio

Spearman

CS gg;tgstoes Protecdo ao | Clima favoravel Autotreinamento Cooperagao
riativas ao Sistema a Organizagéo com os
Sistema colegas
Correlagéo 0.228 0.351 0.449 0.221 0.481
P-valor 0.218 0.053 0.011* 0.233 0.006**

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se a correlagdo de Spearman.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencgas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianga de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

Constata-se pela TAB. 44 que apenas a correlagédo do fator clima favoravel a
organizagéo, calculada em relacdo a variavel bem-estar do empregado, apresentou
um p < 0.01, nivel de confianga de 99%. De modo geral, a magnitude da correlagéo
entre o fator clima favoravel a organizagdo e a variavel bem-estar do empregado,
gue se observa na TAB. 42 é classificada como moderada e sua diregao positiva. Ou
seja, se o fator clima favoravel & organizagdo apresenta alta intensidade, espera-se

gue o fator bem-estar do empregado, também, apresente nivel alto de semelhanca.

Na Instituicdo, ao longo dos anos, houve um grande esforgo nesse sentido. Verifica-
se uma relagdo com os dados apurados pelo tempo de servigo dos funcionarios. As
pessoas apresentam uma estrutura de valores compativeis com o contexto do
trabalho e a sua realizagdo pessoal, embora estudos realizados mostrem que a
organizacado tem passado por conflitos relativos a natureza da relacdo entre o

individuo e a diregéo, além de constantes problemas de relacionamentos.

Considerados 0s aspectos expostos e a pertinéncia da pesquisa, podem ser
agregadas as metas organizacionais algum tipo de correspondéncia com os valores
pessoais. Também é desejavel a IES encontrar estratégias que permitam avaliar os
fatores culturais e os interesses individuais e coletivos, desenvolver sua imagem
social e resgatar a autoestima. Desse modo, considera-se oportuno adotar como
referéncia os valores humanos. Privilegiar a preocupagdo com o bem-estar dos
empregados assegurara o alcance dos objetivos da organizagao e sera apreciado e

compartilhado pela sociedade local.
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Tabela 44 — Correlacdo entre as dimensdes de civismo e a variavel bem-estar do empregado

Civismo x Bem-estar do empregado

Spearman

CS gg;tgstoes Protecdo ao Clima favoravel Autotreinamento Cooperagao
riativas ao Sistema a Organizagéo com os
Sistema colegas
Correlagéo 0.270 -0.173 0.487 0.290 0.146
P-valor 0.142 0.353 0.005** 0.113 0.434

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se a correlagdo de Spearman.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

Constata-se na TAB. 45 que todas as correlagdes das dimensdes de civismo
calculadas em relacdo a variavel tradicdo apresentaram um nivel de significancia
maior que 10%. De modo geral, a magnitude das correlagbes entre os fatores de
civismo e a variavel tradicéo, que se observa na TAB. 45 é classificada como nula.
Ou seja, se um fator de civismo apresenta alta intensidade, ndo se espera nenhum

tipo de associagéo com a variavel tradi¢go.

A organizagdo € uma coletividade. Enquanto tal precisa, para sua sobrevivéncia,
aferir a relagao entre o individuo e o grupo. No outro extremo dessa dimensao,
encontra-se o valor tradicdo, que busca um efeito positivo para as motivacées
pessoais. Mas o0s resultados observados revelam que a dimensdes foram

antagonicas, inclusive quanto aos fatores culturais da IES.

O fator tradicdo tem suas complexidades. Trata-se em avaliar os esforgos da

empresa para manter a tradicao e respeitar os costumes da organizagao.

Tradicdo (normas, rituais) resulta de solugcdes dadas no passado a situagdes
diferentes atuais. Dessa forma, a Instituicdo possui uma conservagao acentuada no
gue tange as mudangas e as inovag¢des em reforgar as estruturas e preservar os
trabalhos tradicionais. Assim, as caracteristicas dos valores de tradicao parecem ser
afetadas por interesses distintos do trabalhador e da organizagdo, tendo impactos

em comprometimento organizacional.
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Tabela 45 — Correlacdo entre as dimensdes de civismo e a variavel tradicao

Civismo x Tradigao

Spearman 3 2
P Sl_Jg_estoes Protecdo ao Clima favoravel . Cooperagao
Criativas ao . N . ~ Autotreinamento com o0s
! Sistema a Organizagao
Sistema colegas
Correlagao 0.132 -0.097 0.295 0.121 -0.014
P-valor 0.480 0.602 0.108 0.515 0.939

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se a correlagédo de Spearman.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianga de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

Constata-se pela TAB. 46 que todas as correlagdes das dimensdes de civismo
calculadas em relagao a variavel prestigio apresentaram nivel de significancia maior
gue 10%. De modo geral, a magnitude das correlagdes entre os fatores de civismo e
a variavel prestigio, que se observa na TAB. 46, é classificada como nula. Ou seja,
se um fator de civismo apresenta alta intensidade, ndo se espera nenhum tipo de

associagcao com a variavel prestigio.

A luz dos resultados discutidos, o valor prestigio pode ser considerado como uma
reacdo ou atitude do funcionario a um ambiente de trabalho que atende a suas
motivacgoes, interesses e expectativas fundamentais, permitindo-lhe executar o seu
trabalho em harmonia com a organizagdo. Requer dos sujeitos preservagdo dos
arranjos sociais existentes que dao seguranga a vida. Essa forma de mensurar o
valor é criticada por desconsiderar os valores de uma organizagao e por nao
coincidir necessariamente com os valores de seus empregados, tornando-se um

viés a sua atual estrutura.

Diante dessa constatacdo, cabe a Instituicdo pesquisada perguntar-se sobre as
conveniéncias, no ambito educacional, relacionadas ao poder, atentar a admiragao
do publico interno e externo, resgatar o respeito da sociedade por causa da

qualidade na prestacao de servico e da qualidade de vida organizacional.
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Tabela 46 — Correlacdo entre as dimensdes de civismo e a variavel prestigio

Civismo x Prestigio

Spearman Sugestbes Cooperagdo
Criativas ao Protecdo ao | Clima favoravel | Autotreinamento com os
Sistema Sistema a Organizagéo colegas
~ 0.290 0.170 0.295 -0.150 0.263
Correlagao
0.113 0.359 0.108 0.421 0.153
P-valor

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se a correlagdo de Spearman.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencgas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianga de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

De acordo com a TAB. 47, os resultados evidenciam que a variavel autonomia
apresentou correlagao significativa para as seguintes dimensdes do civismo:
sugestéao criativas ao sistema, clima favoravel a organizagdo e autotreinamento, pois
o p-valor foi inferior a 0,05. Essas correlagdes sao todas positivas indicando que
valores altos (baixos) de uma das dimensdes correspondem a valores altos (baixos)
da outra dimensdo. Ou seja, hd uma tendéncia de respostas comparando esses

pares de dimensdes.

Da mesma forma, o valor autonomia congrega itens referente a busca de
aperfeicoamento constante do empregado e da organizagédo, que se expressa por
meio de competéncia, curiosidade, criatividade, variedade de experiéncia e definigcao
de objetivos profissionais de seus funcionarios. Além disso, as organizacbes se
desdobraram para suprir essas expectativas. Afinal, o aperfeigoamento € uma forma
de alavancar o seu crescimento profissional e pessoal. Em fungao disso, a IES
deveria explorar melhor este estudo comparativo. Percebe-se que é uma forma de
garantir o comportamento responsavel de cada individuo a vida em grupo e a

relacdo da humanidade com o meio fisico e social.
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Tabela 47 — Correlagao entre as dimensdes de civismo e a variavel autonomia

Civismo x Autonomia

Spearman = =
’ C?rlijzgti?/i(s)ez)aso Protegdo ao | Clima favoravel Autotreinamento Coggrirggao
. Sistema a Organizagao
Sistema colegas
Correlagédo 0.364 -0.126 0.577 0.435 0.249
P-valor 0.044* 0.499 0.001** 0.015* 0.178

Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se a correlagédo de Spearman.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianga de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel de
confianca de 95,0%).

Fonte: Dados coletados da pesquisa

De acordo com a TAB. 48, os resultados evidenciam que a variavel preocupagéo
com a coletividade apresentou correlagao significativa para as seguintes dimensoes
do civismo: sugestdo criativas ao sistema, clima favoravel a organizagdo e
autotreinamento, pois o p-valor foi inferior a 0,05. Essas correlagbes sdo 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.

Tabela 48 — Correlagao entre as dimensdes de civismo e a variavel preocupagao com a
coletividade

Civismo x Preocupagao com a Coletividade

Spearman 5

P Sgg_estoes Protegdo ao | Clima favoravel . Cooperagéo

Criativas ao . . .~ | Autotreinamento
. Sistema a Organizagao com os colegas
Sistema

Correlagao 0.371 0.030 0.572 0.425 0.234

P-valor 0.040* 0.871 0.001** 0.017* 0.205

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se a correlagédo de Spearman.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

E importante ressaltar, todavia, que as correlagdes significativas verificadas neste
estudo, mesmo as maiores, nao sao consideradas como correlagao forte. Esse fator
€ composto por valores que orientem o relacionamento cotidiano com individuos
préximos e com a comunidade. Da mesma forma, permite indagar sobre as
diferencas individuais das liderangas, a distancia da relagdo de poder com a cultura

organizacional que se expressam em agdes € como contribuem para o processo e
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remodelagem das ideologias, normas e valores da organizagdo. Para evitar mais
esclarecimentos, ha relatos de que esta organizagdo passou por momentos
delicados, inclusive uma crise politica, econdbmica e, até mesmo financeira. Com
isso, deixa de honrar seus compromissos com as pessoas e organizagdes com as
guais se relacionava, isso resultou em abalos emocionais e em contradicdo com a

sua estimada credibilidade institucional.

4.2.3.2 Testes naoparamétricos

4.2.3.2.1 Escala de valores organizacionais

A anadlise de testes ndoparamétricos empregada na pesquisa teve por objetivo
examinar, individualmente, as variaveis demograficas e ocupacionais que
influenciaram os fatores de valores organizacionais e de civismo. Para efeito de
comparagao dos fatores criados entre as categorias demograficas e as ocupacionais
analisadas nesta pesquisa, é importante ressaltar que foram consideradas como
significativas as diferengas que apresentaram um valor de p menor ou igual a 5%
(0,05). Dessa forma, os numeros comparados que se enquadram nesta condigao

foram considerados significativos entre si.

Em uma analise comparativa entre as duas categorias do sexo quanto aos fatores
de valores organizacionais, conforme se observa na TAB. 49, n&o existe diferenca
significativa de escores dos fatores de valores organizacionais entre 0s sexos, pois o

valor-p encontrado foi superior a 10% em todas as situagoes.

Os resultados obtidos confirmaram a similaridade motivacional entre as diferencas
de género com as implicagdes dos valores individuais e pessoais. Apesar de sua
relevancia, a relacdo de género no ambito da Educacédo superior tem sido pouco
estudada. A pesquisa tem foco em estudar o impacto ou a adaptacado entre os

valores e da organizagdo no comprometimento extrapapel.
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Tabela 49 — Avaliagado dos escores referentes aos fatores de valores organizacionais, segundo
0 sexo

Inventario de Perfis dos valores s Resultados
. . exo —
Organizacionais Escore | P-valor | Conclusdo
o Masculino 3.20 _ .
Realizacao Feminino >80 0.446 Masc. = Femin.
Conformidade Masc_ul_lno 4.28 0.357 Masc. = Femin.
Feminino 4.43
Dominio Masc_ul_lno 3.50 0.389 Masc. = Femin.
Feminino 3.75
Bem-estar do empregado Masc:_u!lno 216 0.936 Masc. = Femin.
Feminino 2.08
- Masculino 3.40 _ :
Tradigao Feminino 350 0.748 Masc. = Femin.
. Masculino 4.25 .
Prestigio . 0.920 Masc. = Femin.
Feminino 4.00
Autonomia Masc:_u!lno 3.00 0.400 Masc. = Femin.
Feminino 2.50
Preocupacao com a coletividade Masgu!lno 4.43 0.118 Masc. = Femin.
Feminino 3.28

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confian¢a de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

Conforme se observa na TAB. 50, todos os fatores de Inventario de perfis dos
valores organizacionais nao revelaram nenhuma diferenga significativa entre os

escores das categorias de fungao de trabalho.

A |IES apresenta em sua estrutura de pessoal individuos com mais ou menos
intensidade e persisténcia a procurar ou evitar o desenvolvimento profissional e o
conhecimento pratico dos valores institucionais, independente da sua fungao na

organizagao.

Tabela 50 — Avaliagado dos escores referentes aos fatores de valores organizacionais, segundo
a funcao

continua
Inventario de Perfis dos valores F ~ Resultados
Organizacionais ungao
Escore P-valor Conclusao
Realizagéo Professor 3.20 0.321 Todos Iguais
Funcionario 3.00
) Professor 4.28 )
Conformidade L 0.735 Todos lguais
Funcionario 4.35
. Professor 3.33 .
Dominio 383 0.233 Todos lguais

Funcionario
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conclusao
Inventario de Perfis dos valores = Resultados
. . Fungéo
Organizacionais B
Escore P-valor Concluséo
Professor 2.16 .
Bem-estar do empregado . 208 0.427 Todos Iguais
Funcionario :
3.40
Tradigéo Professor 350 0.921 Todos Iguais
Funcionario )
4.00
Prestigio Professor 412 0.662 Todos Iguais
Funcionario :
3.12
Autonomia Professor 243 0.153 Todos Iguais
Funcionario )
3.85
Preocupagao com a coletividade Professor 3.35 0.241 Todos lguais
Funcionario )

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

Comparando-se o0s grupos de faixa etaria quanto aos fatores de valores
organizacionais, verifica-se diferenca significativa em relacdo ao fator realizagéo,
gue apresentou um valor-p de 0.007**. Neste indicador, a categoria até 40 anos é
superior do que a categoria mais de 40 anos. Em relagao aos demais indicadores,
nao foram constadas diferengas significativas entre as faixas etarias. Estes
resultados podem ser vistos na TAB. 51.

O comportamento das novas geragdes nas organizagcées tem recebido grande
atencao dos estudiosos de valores. Entretanto, pouca énfase tem sido dada aos
profissionais jovens na IES. Isso reflete-se no resultado obtido em relagdo ao valor
realizagdo. Além disso, € necessario implantar programas de incentivo a
gualificagédo, a progressao de carreira e a gratificagdes, para se tornar atrativo em

permanecer na organizagao.
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Tabela 51 — Avaliagado dos escores referentes aos fatores de valores organizacionais, segundo
a faixa etaria

Inventario de Perfis dos . . Resultados
R Faixa Etaria
valores Organizacionais Escore P-valor Conclusio
até 40 anos (1° 3.60
Realizagéo . (1%) 0.007** 1°>2°
mais de 40 anos (2°) 2.60
. até 40 anos (1°) 4.42 )
Conformidade ] 0.605 Todos lguais
mais de 40 anos (2°) 3.85
. até 40 anos (1°) 3.83 )
Dominio . 0.936 Todos lguais
mais de 40 anos (2°) 3.41
até 40 anos (1°) 2.16 )
Bem-estar do empregado . 0.330 Todos lguais
mais de 40 anos (2°) 1.91
L até 40 anos (1°) 3.60 )
Tradicao ] 0.984 Todos lguais
mais de 40 anos (2°) 3.30
. até 40 anos (1°) 4.00 )
Prestigio . 0.706 Todos lguais
mais de 40 anos (2°) 4.12
. até 40 anos (1°) 3.28 .
Autonomia . 0.056 Todos lguais
mais de 40 anos (2°) 2.37
Preocupagao com a ate 40 anos (1°) 4.42 .
o 0.054 Todos Iguais
coletividade mais de 40 anos (2°) 3.28 g

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencgas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianga de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

Conforme se observa na TAB. 52, todos os fatores de Inventario de perfis dos
valores organizacionais nao revelaram nenhuma diferenca significativa entre os

escores quanto a escolaridade.

O nivel de escolaridade, por se tratar de uma faculdade, necessita fortalecer a
aprendizagem organizacional. Nao foi ilustrada nenhuma diferenga. Apresenta um
aspecto negativo. Talvez seria 0 caso de atribuir maior importancia aos profissionais
gue despertam interesses intelectuais. A0 mesmo tempo, eles tém a real nogao do
que se que trata na IES, até mesmo por injusticas e descomprometimento da

Instituicdo com os valores pessoais em prol da coletividade.
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Tabela 52 — Avaliagado dos escores referentes aos fatores de valores organizacionais, segundo
a escolaridade

Inventario de I_’erfl_s do_s Escolaridade Resultados _

valores Organizacionais Escore | P-valor | Conclusdo

Realizacdo Ensmg Fundam'en.tal e Médio  3.00 0.409 Todos Iguais
Superior/Especializagio 3.20
i 5 di 4.50

Conformidade Ensino Fundamental e Médio 0.144  Todos Iguais
Superior/Especializagéo 4.28
i A di 4.30

Dominio Ensino Fundamental e Médio 0.144 Todos Iguais
Superior/Especializagdo 3.33
i Adi 2.08

Bem-estar do empregado Ensino Fundamental e Médio 0.597 Todos lguais
Superior/Especializago 2.16
i A di 3.50

Tradigdo Ensino Fundamental e Médio 0597 Todos Iguais
Superior/Especializagio 3.40
i 5 di 4.62

Prestigio Ensino Fundamental e Médio 0.341 Todos Iguais
Superior/Especializagdo 4.00
i adi 2.25

Autonomia Ensino Fundamental e Médio 0.156 Todos lguais

Superior/Especializagéo 3.00

Ensino Fundamental e Médio ~ 3-35 0.245
Superior/Especializagdo 3.85
Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confian¢a de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

Preocupagéo com a coletividade Todos lguais

Comparando-se os grupos de tempo de trabalho na Instituicdo de Ensino Superior
guanto aos fatores de valores organizacionais, ndo foram constadas diferencas
significativas quanto ao tempo de trabalho. Estes resultados podem ser vistos na
TAB. 53.

E de supor que os funcionarios com mais tempo de trabalho na organizacdo tenham
acumulado maior conhecimento sobre as politicas, normas e regras da organizagao,
uma vez que a IES ainda precisa resgatar, socializar e realizar atividades
autoeducativas e institucionais para priorizar a importadncia da sua identidade
organizacional. Os demais manifestam um comportamento que nao pode ser
desprezado, e sim monitorados, por se tratar de valores que, se nao forem bem

aceitos e conduzidos, ameagam a efetividade organizacional.
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Tabela 53 — Avaliagado dos escores referentes aos fatores de valores organizacionais, segundo
o tempo de trabalho na IES

Tempo de Trabalho na Resultados

Inventario de Perfis dos
IES

valores Organizacionais

Escore | P-valor| Conclusao
Ha menos de 5 anos (1°) 3.60

Realizagao Entre 5 e 10 anos (2°) 3.00 0.189 Todos iguais
Mais de 10 anos (3°) 2.60
Ha menos de 5 anos (1°) 4.43
Conformidade Entre 5 e 10 anos (2°) 4.35 0.640 Todos iguais
Mais de 10 anos (3°) 3.85
Ha menos de 5 anos (1°) 4.00
Dominio Entre 5 e 10 anos (2°) 3.50 0.882 Todos iguais
Mais de 10 anos (3°) 3.41
Ha menos de 5 anos (1°) 2.16
Bem-estar do empregado Entre 5 e 10 anos (2°) 1.83 0.708 Todos iguais
Mais de 10 anos (3°) 2.08
Ha menos de 5 anos (1°) 3.40
Tradi¢do Entre 5 e 10 anos (2°) 3.60 0.829 Todos iguais
Mais de 10 anos (3°) 3.30
Ha menos de 5 anos (1°) 4.00
Prestigio Entre 5 e 10 anos (2°) 4.12 0.892 Todos iguais
Mais de 10 anos (3°) 4.00
Ha menos de 5 anos (1°) 3.28
Autonomia Entre 5 e 10 anos (2°) 2.50 0.196 Todos iguais
Mais de 10 anos (3°) 2.37
Ha menos de 5 anos (1°) 4.43 0.259
Preocupagéo com a coletividade Entre 5 e 10 anos (2°) 3.71 Todos iguais
Mais de 10 anos (3°) 3.00

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de kruskall-Wallis.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

4.2.3.3 Escala de civismo

Em uma andlise comparativa entre as duas categorias do sexo quanto aos fatores
de civismo, conforme se observa na TAB. 54, ndo existe diferencga significativa de
escores dos fatores de civismo quanto ao sexo, pois o valor-p encontrado foi

superior a 10% em todas as situagdes.
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Tabela 54 — Avaliagdao dos escores referentes aos fatores de civismo, segundo o sexo

Resultados
Fatores do Civismo Sexo -
Escore | P-valor Conclusao
Sugestbes criativas ao sistema Masqu!lno 3.53 0.109 Masc. = Femin.
Feminino 3.15
Protegéo ao sistema Masc_ul_lno 4.57 0.534 Masc. = Femin.
Feminino 4.78
Clima favoravel a organizacao Masqu!lno 4.37 0.602 Masc. = Femin.
Feminino 3.81
Masculino 3.25 _ .
Autotreinamento Feminino 3.12 0.794 Masc. = Femin.
~ Masculino 4.33 _ :
Cooperagéo com os colegas Feminino 4.00 0.984 Masc. = Femin.

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

Comparando-se os grupos de fungdo de trabalho quanto aos fatores de civismo, foi
verificada diferenca significativa em relagdo ao fator autotreinamento, que
apresentou um valor-p de 0.024*. Neste indicador, a categoria professor € superior a
categoria funcionario. Em relagdo aos demais indicadores, ndo foram constadas
diferengas significativas entre os grupos segundo a fungdo de trabalho. Estes

resultados podem ser vistos na TAB. 55.

Tabela 55 — Avaliagdo dos escores referentes aos fatores de civismo, segundo a fungao

. = Resultados
Fatores do Civismo Fungao
§ Escore | P-valor | Conclusdo
Sugestdes criativas ao sistema Prof.ess’o.r 3.30 0.619 Todos lguais
Funcionario 3.23
~ . Professor 4.71 .
Protecdo ao sistema Funcionario 457 0.905 Todos lguais
. . R . Professor 3.87 .
Clima favoravel a organizagao Funciondrio 112 0.984 Todos lguais
Autotreinamento Prof_e Ssor 3.50 0.024* Prof. > Funcio.
Funcionario 2.25
~ Professor 3.88 .
Cooperacéo com os colegas Funcionario 433 0.091 Todos lguais

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencgas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel de
confianca de 95,0%).

Conforme se observa na TAB. 56, todos os fatores de civismo nao revelaram

nenhuma diferenca significativa entre os escores quanto a faixa etaria.



91

Tabela 56 — Avaliagcdo dos escores referentes aos fatores de civismo, segundo a faixa etaria

Fatores do Civismo Faixa Etaria Escore | P-valorRiesuItadogoncluséo
e s 0 e Ga 03 Todosguas
Protecdo ao sistema m:i.tsé dto 462)”;203 j?i 0.750 Todos Iguais
e vl e, 3ey 04 Todosiguas
Autotreinamento m;tsé dto 432)”;?05 ggg 0.382 Todos lguais
Cooperagéo com os colegas m;iltsédtogn;ﬁos jﬁ 0.750 Todos Iguais

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianga de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

Comparando-se o0s grupos de escolaridade quanto aos fatores de civismo, foi
verificada diferenca significativa em relagdo ao fator autotreinamento, que
apresentou um valor-p de 0.051*. Neste indicador, a categoria superior completo é
superior a categoria ensino fundamental. Em relagao aos demais indicadores, nao
foram constadas diferengas significativas entre os grupos de escolaridade. Estes

resultados podem ser vistos na TAB. 57.

Tabela 57 — Avaliacdo dos escores referentes aos fatores de civismo por escolaridade

Fatores do Civismo Escolaridade Resultados —
Escore | P-valor | Conclusédo
Sugestbes criativas ao Ensing Fundam.er?tal eNMédio (1°) 3.11 0.169 | Todos Iguais
sistema Superior/Especializagéo (2°) 3.46

Ensino Fundamental e Médio (1°) 4.71 0.672
Proteg&o ao sistema Superior/Especializagdo (2°) 4.57
Ensino Fundamental e Médio (1°) | 3.87

Todos lguais

Clima favoravel a

0.672 | Todos Iguais
organizacéo Superior/Especializagao (2°) 3.87

Ensino Fundamental e Médio (1°) 225 | 0 051* 20 5 10
Superior/Especializagéo (2°) 3.50

Autotreinamento

Ensino Fundamental e Médio (1°) | 422 | (581 | Todos Iguais
Cooperagéo com os colegas | Superior/Especializagdo (2°) 4.22
Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencgas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianga de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).
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Comparando-se os grupos de tempo de trabalho na Instituicdo de Ensino Superior
quanto aos fatores de civismo, ndo foram constadas diferencas significativas entre

os tempos de trabalho. Estes resultados podem ser vistos na TAB. 58.

Tabela 58 — Avaliagao dos escores referentes aos fatores de civismo, segundo o tempo de
trabalho na IES

Fatores do Civismo Tempo de"'El';abalho na R:-sultados

Escore valor Concluséo
Ha menos de 5 anos (1°) 3.15

Sugestdes criativas ao sistema Entre 5 e 10 anos (2°) 3.38 0.862 Todos iguais
Mais de 10 anos (3°) 3.38
Ha menos de 5 anos (1°) 4.57

Protecado ao sistema Entre 5 e 10 anos (2°) 4.64 0.811 Todos iguais
Mais de 10 anos (3°) 4.85
Ha menos de 5 anos (1°) 3.87

Clima favoravel a organizagao Entre 5 e 10 anos (2°) 4.00 0.967 Todos iguais
Mais de 10 anos (3°) 412
Ha menos de 5 anos (1°) 3.25

Autotreinamento Entre 5 e 10 anos (2°) 3.37 0.589 Todos iguais
Mais de 10 anos (3°) 2.75
Ha menos de 5 anos (1°) 4.33

Cooperagéo com os colegas Entre 5 e 10 anos (2°) 411 0.778 Todos iguais
Mais de 10 anos (3°) 4.16

Fonte: Dados coletados da pesquisa
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Kruskall-Wallis.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0.01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0.05 * (nivel
de confianga de 95,0%).

4.3 Discussao dos dados qualitativos

O propésito de verificar valores organizacionais e de civismo contemplados pelos 31
empregados da IES do Tridangulo Mineiro justificou a utilizagdo do método
guantitativo utilizado para esclarecer os valores organizacionais e de civismo
identificados por ela. As entrevistas em profundidade foram realizadas com 5
empregados, sendo 4 professores e 1 funcionario da area administrativa. Foram 4
mulheres e 1 homem. A faixa etaria variou de 33 a 51 anos e o tempo de trabalho na
IES, de 6 a 21 anos.

Embasada nesta pesquisa (APENDICE B), apontam-se os resultados:
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Quanto a indagagao sobre o resultado da pesquisa quantitativa apurou que os
funcionarios afirmaram nao dao sugestao para a administragdo melhorar a estrutura
da IES, verifica-se que eles consideram esta questdo como um problema quanto ao

tipo de lideranga e a relagédo de poder:

1) “A gestdo é centralizadora e fechada, dificultando mais o acesso as
sugestdes”. (Entrevista 1, Professor);

2) “A mantenedora e a IES ndo tém objetivos comuns e nem sempre ha
afinidade entre as liderangas. E nao aceitam opinides sobre as estratégias
e métodos de trabalho. A cultura da organizacdo € bem centralizada”.
(Entrevista 2, Professor);

3) “Por que ndao somos ouvidos. Nao resolve de fato darmos sugestdes”.
(Entrevista 3, Professor);

4) “Nao concordo com o resultado da pesquisa. Sempre dei minhas opinides
para melhorar a estrutura da IES”. (Entrevista 4, Professor);

5) “Por ter uma Diretoria que oscila todos os anos. Consequentemente, ndo
dao sequéncias aos projetos iniciais. E quando tem projetos”. (Entrevista

5, Funcionario).

Quanto a autonomia, ou seja, quanto aos fatores que impedem maior autonomia, a
maioria dos empregados entrevistados indicou a excessiva hierarquia e a
centralizagdo na tomada de decisdo, que, historicamente, € uma das principais
caracteristicas da organizagédo. Eles alegam que essas questdes estdo ligadas a
dificuldade de delegar poder. Regimentalmente, o diretor da IES é indicado pela
mantenedora a cada dois anos. Ou seja, uma indicagao politica, que nem sempre
busca um profissional da area. Dai, a falta de seguranga e conhecimento sobre a
educacao superior faz com que se fechem e nao permitem a descentralizagdo de

poder.

Quanto ao bem-estar dos funcionarios, eles avaliaram desde as condi¢gdes de

trabalho até o autoritarismo:

1) “ A forma como é conduzida a Instituicdo pela Diretora é autocratica,

fazendo que o “medo” predominasse” (Entrevista 1, Professor);
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2) “A IES, atualmente tem passado por mudangas drasticas e nos submete
quanto a sua forma de dirigir, organizar, planejar e controlar. Sob a dtica
da diretora, todas as agbdes ndo é permitido contestar ou fazermos
gualquer analise, isso é, com os empregados de uma forma geral. As
condigbes de trabalho ja foram adequadas. A infraestrutura e os recursos
didaticos precarios dificultam no dia a dia proporcionar um ambiente
agradavel e de qualidade, principalmente aos discentes”. (Entrevista 2,
Professor);

3) “Na empresa nao existe esta preocupacédo nem esta cultura de investir no
bem-estar do funcionario. Ja houve em outras épocas”. (Entrevista 3,
Professor);

4) “O professor ndo compreendeu a questao e a relacao do bem-estar e por
se tratar de um valor organizacional”. (Entrevista 4, Professor);

5) “Agora, aqueles que ocupam cargos de apoio administrativo ndo acreditam
gue o bem-estar de todos os funciondrios seja prioridade para a
administragdo porque o RH da empresa nao funciona e o responsavel pelo
setor ndo tem nogdo da responsabilidade desse valor organizacional”.

(Entrevista 5, funcionario).

O resultado da pesquisa aponta que a eficacia do clima da organizacdo é
considerada fragil e que o seu funcionamento ndo é como deveria. Este resultado é
consolidado pelos professores e pelo funcionario, que dizem o que percebem na
IES:

1) “Reforco minhas consideragdes na questdao anterior”. (Entrevista 1,
Professor);

2) “Percebo que os funcionarios se orgulhavam de trabalhar na IES ao longo
dos anos, mas, por se tratar de uma Instituicao com foco em gestédo
empresarial, possui falhas gravissimas, que se tornam incoerentes pela
sua area de atuagdo. Uma faculdade de gestdo que n&o da conta fazer
gestdo. Entdo, peca como tal e tem dificuldades constantes para
administra-la, tanto no @mbito organizacional e estrutural, e principalmente
de planejamento estratégico e financeiro. Assim, s&o diversas

manifestagcoes de frustagdes nesse sentido”. (Entrevista 2, Professor);



3)
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“‘Recebemos influéncia do cenario educacional, que sempre expde as
principais fragilidades do funcionamento das instituicbes privadas. E a IES
pesquisada nao fica fora. Na IES, o modelo ndo é participativo. As
decisdes apenas sao comunicadas”. (Entrevista 3, Professor);

“Creio que pode haver problemas de comunicacdo e definicdo de
planejamento estratégico claro e objetivo”. (Entrevista 4, professor);

“Por ndo ter um profissional especializado na area, foi penalizada. Ha
tantos conflitos politicos e disputa de poder. A IES sempre investiu em
recursos ensino-aprendizagem de apoio aos professores, funcionarios e
discentes, mas nao valorizou essa diferenciagdo nos dias atuais e nao
buscou uma sustentagcdo as suas metas institucionais”. (Entrevista 5,

Funcionario).

Os dados quantitativos apontaram que um valor pouco explorado pela IES refere-se

a pouca abertura para novos desafios, aperfeicoamento dos funcionarios e

preocupagado com a qualidade dos servigos, o que, para os entrevistados, representa

divergéncias, como se verifica a seguir:

1)

2)

3)

4)

“Sim, isso aconteceu por falta de confianca nos funcionarios, falta de
vontade de incentiva-los, comunicagao empresarial inexistente e falta de
feedbacks”. (Entrevista 1, Professor);

‘Infelizmente, a IES tem uma gestdo corporativa tradicional, sem
credibilidade e com principios ndo tdo inovadores. Nao investem no seu
guadro de pessoal, ndo os valorizam pelas atitudes de comprometimento
com o sistema. E quem investe por conta prépria se torna um
“concorrente” e até malvisto pela direcado. (Entrevista 2, Professor);

“A organizacdo nao investe em capacitacdo. Simplesmente aproveita do
conhecimento que os profissionais buscam no mercado, visto que todos
estdo inseridos no mercado de trabalho e tém bom éxito em outras
atividades”. (Entrevista 3, Professor);

“Creio que ha um equivoco nesse resultado da sua pesquisa. Acredito que
os funcionarios € que devem ter iniciativa para buscar capacitacdo e

melhorar o desempenho profissional. Trata-se de uma postura proativa,
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que deve ser adotada pelos funcionarios e professores”. (Entrevista 4,
Professor);

5) “Para o funcionario da IES, essa situacdo vai de encontro a falta de
planejamento organizacional, a profissionalizagéo das areas, instituir uma
gestdo de RH com comprometimento institucional, e ndo somente com

carater politico”. (Entrevista 5, Funcionario).

Diante das contribuicbes, necessario se faz refletir-se também, as limitagcoes
organizacionais, que em momento algum desmerecem 0s avangos alcangados e

reveladores de um padréao coerente em termos motivacionais.

A compatibilidade entre os valores de ordem superior visam perseguir interesses
pessoais, tanto intelectuais quanto afetivos, por meio de caminhos incertos
ambiguos, consequentemente estdao em oposicdo com metas motivacionais de

preservacao de praticas tradicionais e proteg¢ao ao sistema.

Tomando em conjunto, os resultados deste estudo permitiram conhecer as
motivagées subjacentes a essa percepcdo, e pretendia-se desvelar os reais

objetivos organizacionais inerentes as prioridades axiolégicas do trabalhador.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Esta pesquisa buscou identificar os valores organizacionais da IES e a relagéo
destes com o comportamento de civismo. Este estudo utilizou os métodos
guantitativo e qualitativo. 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 (ECO), de Porto e Tamayo (2003).

Os resultados da pesquisa como um todo conduzem a avaliagao de que os valores
organizacionais se relacionam com 0s comportamentos de civismo na IES mineira
no que se refere a autonomia, tradicdo e bem-estar, variaveis significativamente

preditoras da dimensao sugestdes criativas ao sistema.

Assim, a pesquisa aqui apresentada sugere a realizacdo de estudos futuros que
abordem os aspectos sob a emissdo desses comportamentos e mostrem como a

IES recebe e incentiva as sugestdes vindas dos funcionarios.

Vale ressaltar que, embora as conclusées ndo possam ser generalizadas sob as
guestdes aqui tratadas, elas poderao contribuir para construir novos estudos sobre
as especificidades de mantenedoras e mantidas, por possuirem estruturas
organizacionais distintas, e apurar as relagcdes de poder entre mantenedoras e
mantidas existentes em um ambiente institucional, muitas vezes, dubia e

contraditoria.

E de fundamental importancia a realizacdo de estudos que aprofundem e
investiguem um maior numero de empregados sobre suas percepc¢des dos valores
da organizagdo, até porque na coleta de dados apurou-se certo receio e
constrangimento de alguns empregados ao responderem a pesquisa. Seria
oportuno obter mais informag¢des sobre essa auséncia de planejamento bem
estruturado, consistente e atrelado a um organograma com fungdes e atribuicdes de

cada empregado; aferir a falta de clareza de seus objetivos, sua missao, seus
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valores; e implantar uma iniciativa basica de inovagao e tecnologia, com o intuito de

propagar a cultura de aprendizagem organizacional.

Nesse novo mundo, o estudo dos valores passou a ser trado mais com problema do
gue como uma solucdo, impedindo o desenvolvimento organizacional, sendo

guestionado a respeito de sua confiabilidade e da eficiéncia nas institui¢des.

Nesse sentido, observa-se na literatura um crescente interesse por este tema, pela
sua importancia em predizer as atitudes e os comportamentos das pessoas. Em
diversos momentos, percebe-se que ha uma ingeréncia da IES pesquisada na
mantenedora. Ambas tém muito a aproveitar destes construtos para resolver 0s
problemas estruturais e de distribuicdo de tarefas, para amenizar a relagdo de
autoridade, inserir métodos de regulagdo de conflitos no ambiente de trabalho entre
as organizagdes, suprir como a falta de informagées e melhorar a comunicagao ou,
mesmo, a gestdo de informacdo, que impacta diretamente o0s resultados

organizacionais.

O estudo do tema propds-se a constituir um referencial para as IES. Um dos maiores
problemas enfrentados em quase todas as organizagdes refere-se ao campo do
comportamento humano, diante situagdes de conflitos e de mudanga organizacional,
bem como a descrigdo da interagao entre o individuo e a organizagédo, que sempre

esteve no foco das discussoes.

Quanto a execugao da pesquisa, espera-se ter oferecido contribuicdes importantes
para elucidar os valores organizacionais da IES, bem como para apresentar a
percepcao dos empregados sobre eles além de demonstrar que alguns valores
organizacionais predispdem acgdes de civismo na organizagdo. Concluiu-se que a
teoria se evidencia na pratica e no ambiente organizacional dessa tradicional

Instituicdo mineira.

Acredita-se que, para se conseguir resgatar uma boa qualidade e eficacia na
prestacdo de servigos educacionais desta IES, sera preciso comegar pela alta
administracdo, que devera empenhar-se para profissionalizar e modernizar suas

atitudes comportamentais e gerenciais, conhecer melhor os seus valores e os dos
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seus empregados, bem como valorizar os comportamentos de civismo de todos:

discentes, docentes e, até mesmo, os fornecedores, associados e cidadaos.

Nesse sentido, 0 estudo atente aos objetivos propostos e reponde a problematica
anunciada. Assim, a percepcao dos funcionarios quanto ao comportamento dos
valores organizacionais e de civismo situa-se no eixo de interesses individuais e de

interesses da coletividade.

Desta forma, a relagdo entre os construtos nos permite entao afirmar que a viséao
gue este grupo de trabalhadores tem da vida organizacional estd dominada pela
dimensao prestigio, e discriminam certos comportamentos, assim como a abertura a

mudanca.

Outra faceta importante dos valores € que tem sido utilizado para explicar as
mudangas da sociedade, o comportamento das pessoas, julgar agdes, além de
diferenciar nagdes, grupos e organizagdes. E na IES pesquisada, grande esforgo foi
feito neste sentido, pode-se constatar pela atual conjuntura na sua infra-estrutura
fisica e pessoal, perda de identidade organizacional, diversidade cultural entre a
mantida e a mantenedora, adequagédo quanto o grau de escolaridade mediante os
orgéos regulamentadores, e o0s resultados apurados que subsidiardo a tomada

deciséo e as agdes organizacionais.

Por fim, o estudo trouxe evidencias que 0s valores pessoais e organizacionais
constituem dois sistemas bem consolidados. Os comportamentos de civismo
apresentam  contribuicbes  significativas para explicar o espontaneo

comprometimento organizacional.

Finalmente, os resultados revelaram que as consequéncias do tradicional
comprometimento organizacional sao relevantes para a obtencdo das metas
motivacionais de poder, isto é, a procura de status social e de prestigio e o controle
e dominio de pessoas, informacgdes e recursos. E na IES pesquisada nos mostrou
gue é o poder é umas das motivagdes determinantes no alcance da efetividade

organizacional.
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Apéndice A — Questionario: Valores Organizacionais e Civismo na IES
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Bom dia! Boa tarde! Meu nome é Odelcina Lemes de Jesus Silva, sou aluna da Faculdade

Novos Horizontes. Nesta oportunidade, estamos realizando uma pesquisa com aos

funcionarios e docentes desta IES, a fim de conhecer algumas opinides, percepcbes e

pontos de vista. Trata-se de uma pesquisa académica, para uma dissertacdo de mestrado.

Todas as informagdes dadas serdo tratadas de forma sigilosa. Em nenhum momento o seu

nome sera divulgado.

Gostariamos de contar com a sua colaboracao, respondendo a uma entrevista que levara

aproximadamente 20 minutos. A sua opiniao é muito importante.

I. Sexo: 1. ( ) masculino 2.( ) feminino

Il. Idade:

lll. Qual é a sua escolaridade: ( )

e) Analfabeto / Primario Incompleto

f) Primario completo / 1° grau incompleto
Q) 1° grau completo / 2° grau incompleto
h) 2° grau completo/ superior incompleto
i) Superior completo / pés graduagéo

(Somente para quem tem curso superior)

IV. Qual é o seu curso de
Graduacéao

V. Ha quanto tempo vocé trabalha na IES:

1. Menos de 1 ano 2.De 1 a3anos

3. De 3 até 5 anos 4. De 5 até 10 anos
5. Mais de 10 anos 9. Ns/Nr
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Questionario A — Agora, irei ler uma série de frases e gostaria que o(a) senhor(a) me
dissesse 0 quanto cada uma delas se parece com o cotidiano da IES. Vale lembrar, que nao
existem respostas certas ou errradas, que gostariamos de ouvir € a sua opinido.

1 - Nada Parecida 2 - Muito pouco parecida 3 - Pouco Parecida
4 — Moderadamente parecida 5 — Parecida 9. NS/NR
01 | Estimula os empregados a enfrentar desafios. Os desafios se tornam o trabalho do

empregado mais interessante.

02 | Encoraja a sinceridade entre as pessoas. Ser verdadeiro com 0s 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 0s conhecimentos que possui.

05 E muito importante para esta organizagdo ajudar seus empregados. Deseja cuidar
do bem-estar deles.

06 | A tradicdo é uma marca desta organizagcdo. Tem praticas que dao continuidade
aos seus costumes

07 | Influencia outras organizagdes. 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 ser rica. Ter bons retornos
financeiros.

11 Para esta organizagdo é importante que os empregados se comportem de forma
educada no ambiente de trabalho.

12 Preserva os costumes antigos. Respeita a tradi¢cdo

13 Incentiva o sucesso profissional dos empregados. Estimula-os a trabalhar de
maneira competente

14 | Nesta organizagdo, os empregados sdo premiados. A satisfagdo deles com a
organizagao € uma meta importante.

15 | Acredita no valor da honestidade. Honra seus compromissos com pessoas e
organizagbes com as quais se relaciona.

16 Para esta organizagdo é importante que as pessoas sejam tratadas de maneira
justa. E importante respeitar os direitos dos outros.

17 | Considera importante ter modelos de comportamento definidos. Os empregados
devem ter um jeito correto de comportar no trabalho.

18 Busca o dominio do mercado. Quer eliminar a concorréncia.

19 Evita mudancas. Prefere manter sua forma de trabalhar

20 | Acha importante que os empregados conhecam bem o trabalho que fazem.
Reconhece os empregados competentes.

21 Esta organizagéo acha importante ser fiel a seus empregados e clientes. Cumpre
Seus compromissos com eles.

22 | Julga importante manter clubes destinados ao lazer dos empregados. Considera
gue a diversao é uma parte importante da vida do empregado.

23 | Valoriza empregados curiosos. Gosta de empregados que procuram se informar a

respeito do trabalho.
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1 - Nada Parecida 2 - Muito pouco parecida 3 - Pouco Parecida
4 — Moderadamente parecida 5 — Parecida 9. NS/NR
24 | Esta organizagdo gosta de empregados que mostram suas habilidades. Procura

desenvolver a competéncia desses empregados.

25 | Tem prestigio na sociedade. Acha importante ser admirada por todos.

26 Procura se aperfeicoar constantemente. O aperfeicoamento é uma forma de
melhorar a qualidade dos seus produtos e servigos.

27 | Acredita que as regras sao importantes. Os empregados deveriam obedecer a
elas.

28 | Tem o respeito a hierarquia como parte de suas tradicdes. 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 Esta organizagao procura manter praticas consagradas. Acredita que é importante
trabalhar sempre do mesmo modo.

32 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 sao respeitados pelos clientes.

34 | Acredita que a cortesia € importante. Deve, portanto, fazer parte do
relacionamento entre os empregados e as organizagdes.

35 | Tem influéncia na sociedade. Acha importante ser respeitada por todos

36 Para esta organizagao, planejar metas € essencial. Considera a realizagao das
metas uma prova de sua competéncia.

37 | Acha importante ser competitiva. Quer ganhar novos mercados

38 | Acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer situagdo. Dizer a verdade faz
parte dos principios desta organizagéo.

39 | O prazer para esta organizagdo € obter 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, clientes e outras
organizagdes deveriam respeita-las.

42 | Considera a seguranga dos negocios muito importante. Estd atenta as ameacas
do mercado.

43 | Acredita que os empregados devem aceitar o trabalho que tém a fazer. Os
empregados devem cumprir suas obrigagoes.

44 | Esta organizagao considera lealdade importante. E leal as pessoas e organizagdes
préximas dela.

45 | Estimula nos clientes o desejo de adquirir novidades. Encoraja clientes a provarem
produtos e servigos novos.

46 Incentiva o empregado a ser criativo. Estimula a criagdo de produtos e servigos
originais.

47 | O comportamento do empregado, nesta organizagéo, deve mostrar respeito aos
costumes. A tradi¢gao deve ser preservada.

48 Propdes atividades que d&o prazer ao empregado. E importante o empregado

sentir-se satisfeito consigo mesmo.
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Questionario B — Para finalizar, irei ler uma série de frases e agdes 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, que
gostariamos de ouvir é a sua opiniao.

1 — Nem um pouco 2 —Um pouco 3 - Moderamente
4 — Bastante 5 — Extremamente 9 — NS/NR

01 | Dou sugestdes para resolver problemas no setor onde trabalho.

02 | Contribuo com novas idéias para o melhor aproveitamento do ambiente fisico.

03 | Quando alguém fala mal da minha empresa, procuro defendé-la.

04 | Sugiro rotinas que possam melhorar o funcionamento do meu setor.
05 | Frequento cursos de aperfeicoamento profissional

06 | Utilizo, de forma adequada, os equipamentos da organizagao.

07 | Evito desperdicar material desta organizagao.

08 | Contribuo com formas mais eficientes de realizar as tarefas.
09 | Oferego-me para substituir um colega que faltou ao trabalho.

10 | Procuro frequentar cursos de reciclagem profissional.

11 | Contribuo com sugestdes sobre novos produtos ou servigos.
12 | Costumo elogiar esta empresa.

13 | Oriento um colega menos experiente no trabalho.

14 | Idéias novas sobre meu trabalho nesta empresa.

15 | Solugdes para as dificuldades de trabalho que tenho.

16 | Zelo pela limpeza do ambiente de trabalho.

17 | Procuro conhecer meus equipamentos de trabalho.

18 | Descrevo as qualidades da minha empresa.

19 | Cuido com zelo dos equipamentos de trabalho que tenho.

20 | Oferego-me para ajudar um colega que esta com dificuldades no trabalho.

21 | Repasso meus conhecimentos para os colegas de trabalho

22 | Apresento proposta de novos usos para equipamentos 0Ci0S0s.

23 | Costumo passar a melhor das impressoes para as pessoas que ndo conhecem esta
empresa.
24 | Uso com cuidado os equipamentos desta organizagao.
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1 — Nem um pouco 2 — Um pouco 3 - Moderamente
4 — Bastante 5 — Extremamente 9 — NS/NR
25 | Dou sugestdes a administracao para melhorar a estrutura da empresa.

26 | Oferego ajuda para colegas que estdo sobrecarregados.

27 | Dou informagbes boas sobre esta empresa.

28 | Informo sobre o papel desta empresa na sociedade.

29 | Dou sugestdes para melhorar o funcionamento do setor

30 | Complemento, o trabalho de colegas, quando solicitado.

31 | Converso sobre as vantagens de trabalhar nesta empresa.

32 | Contribuo com novas idéias para aumentar a produtividade.

33 | Busco cursos complementares que ampliem minha area de atuagao.

34 | Dou sugestdes para melhorar o gerenciamento da empresa.

35 | Apresento sugestdes sobre a disposi¢cdo do ambiente fisico da minha area.
36 | Busco participar de eventos na minha area de atuacao.

37 | Oferego apoio emocional a colegas com problemas pessoais.

38 | Colaboro com colegas quando me pedem auxilio no trabalho.

39 | Defendo os produtos ou servigos desta organizagao.

40 | Ajudo colegas na resolugao de problemas.

41 | Zelo pelo patrimdnio desta empresa.
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Apéndice B — Entrevista em profundidade

Dados do entrevistado:

Sexo:

Idade:

Escolaridade (superior e pos):

Tempo de trabalho na IES:

Cargo/fungao:

1 - Na pesquisa quantitativa, verificou-se que os funcionarios dao sugestdes para
melhorar o sistema, exceto no que se refere a administracao para melhorar a estrutura da

IES. Na sua percepcao, por que acontece isso?

2 — Quais sao os fatores que para vocé impedem uma maior autonomia no desempenho
de suas fungbes?

3 - Na analise dos dados quantitativos, verificou-se que o bem-estar do funciondrio néo
teve um percentual consideravel por se tratar de um valor organizacional para a IES. Qual

€ a sua percepgao sobre isso?

4 — Verificou-se na pesquisa quantitativa que o clima organizacional & fragil. Ou seja, a
IES nado funciona como deveria. Como vocé analisa o resultado dessa visdo dos 34

funcionarios entrevistados?

5 - A busca de aperfeigoamento constante do funcionario e da organizagao para melhorar
a qualidade dos servigos e a abertura para novos desafios apareceram na pesquisa como
um valor pouco explorado pela organizagdo. Para vocé, a que se deve esta postura

organizacional?




