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Resumo

Esta pesquisa teve a finalidade de analisar os valores e o clima organizacional, através da
percepcdo dos colaboradores de uma instituicdo de nivel superior privada, localizada na
cidade de Juazeiro do Norte - CE. O artigo se caracteriza como estudo de caso quantitativo,
com aplicacdo de questiondrios, sendo utilizado como base para a pesquisa 0 Inventario de
Valores Organizacionais (IVO), elaborado por Tamayo et al (2000). Esse inventéario €
composto por 30 frases afirmativas relacionadas a valores e ao clima organizacional, que
avalia e equipara os valores reais e desejaveis da organizacdo, baseado na percepcao dos
funcionarios. Possui seis tipos motivacionais para analise do clima organizacional dentro das
organizagdes: autonomia, conservadorismo, hierarquia, igualitarismo, dominio e harmonia. Os
resultados obtidos demonstraram de maneira geral, que o grau de aceitacdo dos funcionarios
da IES analisada ¢ satisfatorio frente aos quesitos propostos pelo questionario (IVO), sendo
que nos valores relacionados ao polo de hierarquia, observou-se uma diferenca relevante nos
resultados obtidos, demonstrando uma percepc¢éo hierarquica real maior que a desejada pelos
funcionarios, sendo sugerida uma melhor analise e aprofundamento desse quesito pelos
gestores. Porém, de uma maneira geral, baseado na percepcdo dos que participaram da
pesquisa, os funcionarios demonstram aptiddo e interesse em trabalhar na empresa, bem
como, em participar de forma ativa e direta das metas estabelecidas e determinadas pela
organizacdo, o que estabelece um clima de trabalho harmdnico e motivacional para o0s
funcionarios.
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1. Introducéo

O Estudo dos valores e do clima organizacional ao longo do tempo tem ganhado
consideravel importancia nas organizacdes, passando a ser visto como um fator determinante
para o desempenho individual, satisfagdo dos colaboradores no trabalho e consequentemente
0 sSuCesso para a organizagéo.

Atualmente ndo importa o tamanho das organizacfes, todas tém buscado se
adaptar as mudancas exigidas pelo mercado e muitas consideram uma boa estratégia o
investimento em gestdo de pessoas, buscando identificar as necessidades dos seus clientes
internos e ndo mais apenas dos seus clientes externos, entendendo que 0 sucesso ou fracasso
da organizacdo pode esta relacionado a fatores internos como valores, clima e cultura
organizacional.

As organizacBes estdo sempre em busca de métodos e estratégias para se
diferenciarem no seu negocio, muitas delas chegam a ndo sobreviver por ndo saber como se
adaptar a essas mudancas. Investem em pesquisas, treinamentos, e ainda, nos dias atuais,
algumas chegam a mecanizar seus funcionarios na busca pelo sucesso. Porém, € o
investimento em capital humano, satisfacdo pessoal, crescimento profissional e um clima
organizacional favoravel que tem se mostrando um grande aliado na diferenciacao,
crescimento e sucesso das organizagoes.

A satisfagdo das necessidades de um funcionario vai além de um bom salario, esse
pode ser um atrativo, porém a auto-realizacdo é essencial para manté-lo na organizacdo. As
empresas nem sempre conseguem satisfazer essas necessidades plenamente, por existir
inimeros fatores inter-relacionados e influencidveis como valores, motivagédo, interesses
pessoais e profissionais que séo relativos e sdo particularidades de cada individuo. Esses
fatores podem influenciar de forma positiva ou negativa todo o grupo que integra a
organizacéo.

Os individuos tém caracteristicas de comportamento diferentes e, por isso, faz-se
necessario criar varias formas de lidar com essas diferencas, pois estas exercem grande
influéncia no clima de toda a organizacdo, principalmente em relacdo a comunicagéo,
produtividade, relacionamento e interacdo com os demais grupos. O bom relacionamento do
grupo possibilita a troca de conhecimento, criatividade e outros fatores que podem tornar o
ambiente da organizacdo mais saudavel.

O Estudo do clima organizacional possibilita identificar no ambiente de trabalho
caracteristicas pessoais do grupo que integra a organizacdo e proporcionar uma melhoria
continua no perfil profissional e no relacionamento diario com os demais individuos.

As Instituicdes de Nivel Superior, sejam elas publicas ou privadas, tém como
principal motivo da sua existéncia, disseminar o conhecimento para a sociedade e ser para
todos os seus clientes reflexo de seus valores e, por isso, precisam estar conscientes de que o
conceito de exceléncia de uma organizacdo esta diretamente relacionado & valorizacdo do
capital humano que a compde, reconhecendo sua importancia para a continuidade do sucesso
e do diferencial competitivo da instituicdo.

Esse estudo teve a finalidade de analisar os valores organizacionais e sua
influéncia no clima e na satisfacdo no trabalho, baseado na percep¢do dos colaboradores de
uma IES privada. A pesquisa foi aplicada nos setores: biblioteca, recepcao, secretaria, apoio
académico, apoio operacional e corpo docente, através do Inventario de Valores
Organizacionais (IVO) que avalia e equipara os valores ideais, atualmente vivenciado na
organizacdo e os desejados por eles, pretendendo responder a seguinte problematica: Qual a
percepcao dos valores organizacionais dos funcionarios de uma IES privada?

O objetivo geral desse trabalho foi analisar os valores organizacionais e a sua
influéncia na satisfacdo no trabalho em uma IES privada, a partir da percepcdo dos



funcionarios. Para tanto, apresentamos como objetivos especificos os seguintes: 1.\erificar a
importancia dos valores organizacionais para o clima da organizagdo; 2. ldentificar a
importancia da instituicdo junto aos colaboradores; 3. ldentificar os pontos de satisfacdo e
insatisfacdo no ambiente de trabalho e as possibilidades de melhoria.

2. Referencial Tedrico

2.1. Valores Organizacionais

As instituicbes de ensino superior, assim como toda organizacdo, adquirem sua
prépria cultura, gerada a partir dos seus valores, costumes e crencas que dao direcionamento
as organizacfes. Segundo Tamayo et al (2000), a percepcdo dos valores organizacionais €
evidenciada a partir do “comportamento dos empregados na organizacao, as explicacdes que
eles ddo da rotina organizacional e, possivelmente, o comprometimento dos empregados com
a empresa”. (TAMAYO et al, 2000, p.296). Os valores percebidos moldam o comportamento
e interferem nas atitudes, no sentimento e pensamento do individuo em relagdo a empresa.

Ainda nas definicbes do autor, ele diz que os valores podem ser divididos em
pessoais (expressam metas individuais) e organizacionais (sdo metas relacionadas a
organizagdo em que estdo inseridos). Diante do paralelismo desses dois tipos de valores,
pode-se concluir que, ambos direcionam-se a metas comuns que sdo desejadas tanto pelo
funcionario quanto pela empresa (TAMAYO, 2005, p.162). Para ele, sdo os valores que
propulsionam o comportamento do individuo, eles podem expressar interesses pessoais, do
grupo ou da organizacdo e podem ser utilizados no julgamento de determinado
comportamento, sendo aceitadveis ou nao, assim como podem também representar as metas,
conscientes ou inconscientes a serem alcancadas pela empresa.

Conforme Robbins (2005), os valores organizacionais representam um modo de
comportamento socialmente preferivel a outro oposto, julgado a partir do que o individuo
acredita ser correto, bom ou desejavel. Porém, cada individuo pode perceber um valor de
forma diferente e desenvolver um comportamento baseado em uma percepcdo que pode ser
diferente do que a empresa teve a intencdo de passar. O autor afirma ainda que, os valores
influenciam as atitudes, as percepcBes e 0 comportamento dos individuos nas organizacdes,
podendo de certa forma encobrir a objetividade e a racionalidade do individuo ou grupo.

Os valores sdo importantes no estudo do comportamento organizacional porque
estabelecem a base para a compreensdo das atitudes e da motivagdo, além de
influenciarem nossas percepcdes. As pessoas entram para as organizagdes com
nogdes preconcebidas das coisas que “devem” ou que “ ndo devem” ser feitas.
Evidentemente essas nogBes ndo sdo desprovidas de valores. (ROBBINS, 2005,
p.54).

Um bom exemplo das diferentes formas de percepcbes dos valores e das
influéncias culturais vivenciadas ¢ um modelo classificado pelo autor em quatro grupos de
geragdes, denominada por ele como “geragdo contemporanea de trabalhadores”. Esse modelo
segmenta os trabalhadores a partir da época em que entram no mercado de trabalho e se
diferenciam de acordo com o quadro abaixo:



Valores do Trabalho Dominantes na Forga de Trabalho Atual

Grupo

Ingresso no mercado de
trabalho

Idade atual
aproximada

Valores Trabalhistas dominantes

1.Veteranos
2. Baby Boomers

3. Geragdo X

4. Geracdo da
Tecnologia

Anos 50 ou inicio dos anos
60

1965 a 1985
1985 a 2000

De 2000 em diante

Mais de 60 anos

De 40 anos a 60
anos
De 25 anos a 40
anos

Menos de 25 anos

Trabalho arduo, conformismo, lealdade a organizacéo.

Sucesso, realizagdo, ambicdo, lealdade a carreira.

Trabalho em equipe, rejeigdo a normas, lealdade aos
relacionamentos.

Auto- confianca, lealdade a si mesmo e aos
relacionamentos.

Quadro 1: Geragdo contemporanea de Trabalhadores.
Fonte: Robbins (2005, p.56).

Diante das trés geracOes abordadas pelo autor, percebe-se uma grande mudanga
com o passar dos anos em relacdo a percepcao dos valores organizacionais dos individuos,
demonstrando o quanto sdo influencidveis por vérios fatores, principalmente culturais.
Percebe-se que os valores do individuo apesar de terem caracteristicas pessoais e variarem,
trazem os reflexos da sociedade em que foram criados e consequentemente influenciam no
comportamento dos mesmos.

O grupo dos veteranos nos anos 50, por exemplo, tem caracteristicas como o
conformismo e a lealdade as organizages da qual fazem parte. Comparada ao grupo dos
Baby boomers, percebe-se uma consideravel diferenca em seus valores, pois esse grupo tem
valores voltados para a realizacdo pessoal e o sucesso material. Ser leal a organizacéo ja ndo é
interessante, as organizagcdes sd0 para essa geracao apenas meros instrumentos necessarios
para 0 seu crescimento profissional, eles estdo mais focados em suas carreiras e na conquista
de seus objetivos e metas pessoais.

A geracdo X é caracterizada por individuos que ingressaram no mercado entre
1985 a 2000. Esses trabalhadores mostram-se mais focados na satisfacdo no trabalho e
valorizam um estilo de vida equilibrado. O dinheiro ndo é o considerado 0 mais importante
para esta geracdo que, comparada as outras geracdes € a que menos esta disposta a fazer
sacrificios por suas empresas. A quarta e Ultima geracdo € denominada Geracdo da
Tecnologia, composta por individuos com menos de 25 anos. Esses individuos tém valores
trabalhistas como sucesso financeiro e independéncia pessoal, por isso, valorizam muito o
dinheiro e bens materiais. Apesar de trabalharem bem em equipe, destacam-se pelo excesso
de auto-confianca que possuem.

2.2. Clima Organizacional

Sabe-se que as empresas estdo cada dia mais exigentes com o seu quadro de
pessoal e tem investido muito para manter o nivel de produtividade e qualidade do que
oferece. Diante disso, tém-se buscado medidas para tornar o ambiente agradavel, diminuir os
conflitos e através disso elevar os lucros da empresa.

Segundo Chiavenato (2000), o ambiente organizacional em que o individuo esta
inserido reflete na sua motivacio e satisfacdo. E através da analise desse ambiente que pode
ser identificado a relacdo entre a empresa e o funcionario.

Podemos citar alguns fatores que influenciam no clima organizacional como
cultura, reconhecimento profissional, estrutura fisica da empresa, oportunidades de
crescimento na carreira, relacdo com os companheiros de trabalho, entre outros.

De acordo com Maximiano (2000), o clima organizacional pode ser classificado
de duas formas distintas: clima organizacional favoravel ou positivo e clima organizacional
desfavoravel ou negativo, de forma que ambos poderdo acarretar consequéncias para a



empresa. Segundo o autor, em um clima organizacional favoravel h4 uma predominéancia de
atitudes positivas, boa comunicacdo interna e externa, integracdo entre 0s departamentos e
boa remuneracdo, promovendo satisfagdo, alegria e entusiasmo. Enquanto que, o clima
organizacional desfavoravel refere-se a circunstancias organizacionais, interferindo
negativamente no &nimo da maioria dos funcionarios, gerando tensdes, discordia e rivalidade
entre os individuos.

Portanto, o clima organizacional favordvel, segundo o autor, desperta a
criatividade dos seus funcionarios e atitudes de satisfacdo com a organizacdo, o contrério
acontece se o clima é classificado como desfavordvel, nele o individuo apresenta
caracteristicas como baixa auto-estima, desmotivagdo nas atividades realizadas, absenteismo e
baixa produtividade. Dessa forma pode-se dizer que, estudar o clima organizacional constitui
uma medida relevante para compreender se a organizacdo e suas praticas administrativas
favorecem ou ndo o interesse dos membros que dela fazem parte.

J& o autor Luz (2003), classifica o clima organizacional como bom, prejudicado
ou ruim. O clima bom é caracterizado por um ambiente harmonioso, alegre, onde a equipe
trabalha com um bom astral e demonstra sentir-se bem e motivado por trabalhar naquela
empresa, compromete-se com o grupo, sente orgulho e faz indicacdo aos amigos e familia
para trabalharem a organizacdo. Diferentemente do clima prejudicado ou ruim, que se
caracteriza por diversos fatores negativos como rivalidade na equipe, conflitos e discordia na
equipe, desencadeando alem de baixa produtividade, a desmotivacdo da equipe e 0 turnover
(rotatividade de pessoal) gerando custos para a organizacao.

2.3. Cultura Organizacional

Cultura séo as normas subjetivas nas quais 0s membros da organizacao se baseiam
para adotarem ou ndo determinadas atitudes e comportamentos. E a maneira como a direcdo e
os funcionarios percebem a organizacdo e a mentalidade predominante se reflete na cultura

organizacional.
[...] a cultura é um sistema de crencas (como as coisas funcionam) e valores (o que é
importante) compartilhados (vivenciados por todos) e que integram com (penetracdo
nos sistemas e subsistemas) as pessoas, as estruturas e mecanismos de controle para
produzir (efeitos) as normas de comportamento caracteristicas daquela organizacéo
(como fazemos as coisas por aqui). (LUZ, 2003, p.15).

Para Chiavenato (2005), a cultura organizacional € constituida por habitos,
crencas e valores, que sdo compartilhadas por todos que fazem parte da empresa, sendo que,
estas caracteristicas refletem a esséncia e a mentalidade que predomina em cada empresa. Os
funcionarios, portanto, refletem através do seu comportamento e de seus valores, as vezes até
de forma inconsciente, a percepcdo gque tem sobre a organizacdo da qual fazem parte. Por isso,
os valores sdo um dos instrumentos de importante papel para compreender a cultura e 0s
objetivos de uma organizacgdo e dos individuos que a compdem.

Dubrin (2008), afirma que a cultura tem como uma de suas principais
caracteristicas, influenciar o comportamento dos funcionarios. Ela tem diferentes formas de
caracterizar uma empresa, porém sua esséncia frequentemente esta associada a personalidade
do fundador ou de um grande lider da empresa.

Segundo Luz (2003), a cultura organizacional mesmo ndo sendo algo tangivel,
tem diferentes formas de se manifestar, desde a sua missdo até o comportamento dos seus
funcionarios e gestores, sendo uma espécie de identidade da organizacdo, trazendo
caracteristicas, tracos Unicos que identificam o que realmente tem valor para a empresa e 0
gue tem de mais valioso para oferecer aos seus clientes.



Para o autor, a cultura esté diretamente relacionada ndo sé as condigdes internas
que o funcionério da organizagdo vivencia, mas também as condi¢Ges externas. Fatores
relacionados a habitacdo, condi¢bes sociais, salude e lazer dos seus funcionarios podem
influenciar positiva ou negativamente o clima da organizagdo. Portanto, a cultura e o clima
organizacional estdo intimamente ligados, tendo uma relacdo de causa (cultura) e
consequéncia (clima).

2.4. Satisfacdo no Trabalho

Conforme Vecchio (2008, p. 277), “A satisfacdo no desempenho das funcbes é
produto das concepgoes, dos sentimentos e das atitudes em relagdo ao trabalho”. Por isso, as
avaliacOes de desempenho devem ser realizadas periodicamente nas organizacdes, visto que
seu beneficio ndo se restringe apenas aos funcionarios que passam a gozar de boa saude fisica
e mental, mas também a organizacdo que diminui a rotatividade e o absenteismo.

Segundo o autor, manter um quadro de funcionarios satisfeito traz diversos
beneficios para a organizacdo, os quais ndo se limitam apenas a maior produtividade, mas
demonstrard a preocupacdo com o bem-estar do funcionario, além de expor uma imagem
positiva da empresa, atraindo e retendo os bons profissionais. As fontes de satisfacdo no
trabalho podem ser classificadas em duas categorias: intrinseca (originam-se do proprio
individuo e tem valor psicoldgico, tém caracteristicas de independéncia), e a extrinseca (tém
origem externa ao individuo, como condicGes de trabalho e beneficios do cargo).

Ainda nesse contexto, o autor afirma que em relacdo a satisfagdo extrinseca,
percebe-se que algumas empresas tém adotado programas de reconhecimento de funcionario
como uma estratégia de manté-los satisfeitos com a organizagéo, e motivados no desempenho
de suas tarefas. S&o atitudes simples e que ndo geram muitos custos, mas fazem um grande
diferencial ndo sé no aspecto motivacional, como também melhoraram a interacdo do grupo e
consequentemente o clima da organizacao.

Segundo Robbins (2005), recompensar um comportamento com o reconhecimento
seja ele em publico ou em particular € um estimulo para que esse comportamento se repita.
Dentre tantas outras formas de buscar motivacdo do grupo ou individual, o reconhecimento é
um meio econdmico para a organizacdo incentivar o bom desempenho das tarefas dos seus
funcionarios.

Outra estratégia de grande relevancia citada pelo autor é a gestdo participativa.
Esse tipo de gestdo permite aos funcionarios participarem de decisbes importantes para a
organizacdo junto aos seus chefes imediatos. Esse tipo de gestdo, no entanto, exige mais
interesse dos funcionarios em relacdo a resolucdo de problemas da empresa e um grau mais
elevado de capacitacdo. Motivar esse profissional a buscar conhecimento e habilidade técnica
para aplicar na propria organizagdo traz beneficios para ambas as partes. “A participagdo traz
recompensas intrinsecas para o funcionario. Ela pode tornar o trabalho mais interessante e
gratificante”. (ROBBINS, 2005, p.164).

Vérias teorias foram criadas com o intuito de explicar de que forma satisfazer as
necessidades relacionadas ao ambiente de trabalho. A mais conhecida das teorias elaborada
por Maslow mostra que as necessidades humanas sao classificadas em uma hierarquia, sendo
que as de posicdo inferiores mais necessarias a sobrevivéncia. Essas necessidades estdo
divididas em: fisioldgicas, de seguranca, sociais, de estima e de auto-realizacao.

A satisfacdo ou insatisfacdo de um individuo é resultado das necessidades que se
busca satisfazer, elas determinam o comportamento humano. Quando uma necessidade néo é
satisfeita gera-se uma sensacao de desconforto, inquietacdo, dentre outros fatores que, se nao
forem satisfeitos, causa um sentimento de frustracéo.



Hierarquia Das Necessidades De Maslow

) => Necessidade de Autorealizacéo
Necessidade de
Crescimento
= Necessidade de Estima
r
= Necessidades Sociais
Necessidades de => Necessidade de Seguranca
Sobrevivéncia
= Necessidades Fisiologicas
\

Figura 1: Hierarquia das necessidades de Maslow.
Fonte: Vecchio, 2008, p. 75

3. Metodologia

A pesquisa trata de um estudo de caso de natureza quantitativa, utilizando o tipo
de amostragem por conveniéncia. Segundo Richardson (1999), a pesquisa do tipo quantitativa
possibilita uma melhor precisdo dos resultados da pesquisa, assim como evitam distor¢des na
interpretacdo dos dados e da melhor margem de seguranca na analise.

Buscou-se estudar os valores organizacionais existentes e praticados em uma
Instituicdo de Nivel Superior, localizada na cidade de Juazeiro do Norte- Ce, baseado na
percepcao dos colaboradores em relacdo ao clima organizacional e a satisfacdo no trabalho
dos mesmos. Para isso, foi feito um levantamento bibliografico e coletadas as principais
informacGes sobre o assunto para melhor embasamento e uma melhor interpretacdo dos dados
do trabalho cientifico. Foi utilizado como instrumento de pesquisa 0 Inventario de Valores
Organizacionais (IVO) elaborado por Tamayo et al (2000).

O instrumento de pesquisa utilizado é composto por 30 frases afirmativas,
relacionadas a valores e ao clima organizacional, tendo como parametro seis tipos
motivacionais que avaliam os valores compartilnados da organizacdo: 1. Autonomia — énfase
na criatividade e a novas formas de pensar; 2. Conservadorismo — coletivismo, foco na
obtencdo de objetivos grupais; 3. Hierarquia — poder e papéis sociais ocupados na organizacao
buscando a garantia do comprometimento do grupo; 4. Igualitarismo — expressa preocupacao
com o bem-estar e opc¢do pela gestdo participativa; 5. Dominio — sucesso dos interesses da
organizacdo e satisfacdo dos clientes; 6. Harmonia — respeito a natureza e busca aplicar
valores ecologicamente corretos. Ainda segundo Tamayo et al (2000), através desses
parametros é possivel identificar fatores que fazem parte da cultura organizacional e os fatores
que afetam a satisfacdo no trabalho e o clima da organizacao.

A escala do IVVO avalia dois niveis de valores: os valores reais, ou seja, 0s valores
realmente praticados pela organizacdo e a importancia que ela da a esse valor na percepcéao do
funcionario, e os valores ideais ou desejados, mostrando o grau de importancia necessario que
gostariam que fosse dada a cada valor. O inventario € composto por duas escalas de 7 pontos,
variando de O (zero) a 6 (seis) que s@o definidos da seguinte forma: Para os valores reais: 0-




ndo considerou, 1- nada importante; 2- pouco importante; 3- relativamente importante; 4-
importante; 5 - muito desejavel; 6 —extremamente desejavel.

Para Tamayo et al (2000), a diferenca entre os niveis dessas duas medidas
constitui a avaliagdo do grau de satisfacdo ou de insatisfagdo dos empregados com o clima
organizacional do setor ou da organizagdo em estudo.

3.1 Delineamento da Pesquisa

A pesquisa foi aplicada a 41 funcionarios da IES, sendo 19 homens e 22 mulheres,
dos quais 48,80% dos que participaram da pesquisa possuem nivel médio e os outros 51,20%
possuem nivel superior. Devido a complexidade dos itens do IVO, foram selecionados apenas
alguns setores para fazer parte da pesquisa: secretéria, biblioteca, corpo docente, apoio
académico e apoio operacional.

De acordo com os dados da amostra, existe uma prevaléncia de funcionarios do
sexo feminino, porém a diferenca é de apenas 4 (quatro) mulheres a mais que 0s homens,
diferenca considerada néo relevante para os resultados da pesquisa.

A amostra esta distribuida de acordo com as caracteristicas das tabelas que

seguem:
Tabela 1
Meédia de idade dos funcionarios
Frequéncia Percentual %
De 18 a 25 anos 16 39,0
De 26 a 30 anos 12 29,3
De 31 a 40 anos 10 24,4
Mais de 40 anos 3 7,3

Fonte: Dados da Pesquisa

Na tabela 1 pode ser analisado um percentual maior de funcionarios com idade
entre 18 a 25 anos, o que reflete num corpo funcional jovem da referida instituicdo, fato
interessante levando em consideracdo as possiveis perspectivas de crescimento esperadas por
esses funcionarios.

Tabela 2
Média de tempo de trabalho dos funcionarios na IES
Frequéncia Percentual %
Menos de 1 ano 8 19,5
De 1a2 anos 14 34,1
De 2 a 3 anos 9 22,0
Mais de 3 anos 10 24,4

Fonte: Dados da Pesquisa

Na analise da tabela 2 pdde-se verificar, que a média do tempo de trabalho dos
funcionarios pesquisados € mais de dois anos, concluindo-se portanto que, ha baixa
rotatividade no quadro de funcionarios da IES, ressaltando que a instituicdo que esta no seu 6°
(sexto) ano de existéncia.

4. Andlise dos resultados



Os resultados obtidos através da aplicagdo do Inventario de Valores
Organizacionais (IVO) tém como objetivo analisar os valores da IES em estudo e identificar
as prioridades da organizacdo atraves da percepcdo dos seus funcionarios. Apresentam-se
abaixo, graficos para melhor ilustrar cada um dos pdlos motivacionais.
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Grafico 1: Valores de Autonomia REAL | DESEJAVEL | DIFERENCA
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Conforme o gréafico 1, observa-se a presenca dos valores de Autonomia nos
setores estudados da organizacdo. A diferenca media entre os valores reais (2,01) em
comparacdo aos desejaveis (2,58) é de apenas (0,57), evidenciando a necessidade de
melhorias no estilo de gestdo da IES, bem como criar medidas pelos gestores com énfase na
demonstracdo de confianca nos colaboradores.

Segundo Maia (2007), os funcionarios com um poder maior de autonomia nas
tomada de decisbes tornam-se mais motivados e satisfeitos com as atividades desempenhadas,
0 contrario acontece quando ha auséncia desses valores, que afetam a produtividade e o grau
de comprometimento com o trabalho.

O resultado evidenciado no polo conservadorismo, ilustrado abaixo, no grafico 2,
demonstram que esses valores sdo pouco praticados pela organizagdo, com média real de
(2,94), em comparacdo com a média do nivel desejado (3,34) um pouco mais elevada,
demonstrando que os funcionarios desejam manter o0s valores de conservadorismo,
considerando-os relativamente importante. Sendo que a diferenca é de apenas (0,4), diferenca
média abaixo da identificada nos valores de autonomia (0,57).
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Fazendo um comparativo entre esses dois poélos: Autonomia versus
Conservadorismo, em relacdo ao nivel desejado, podemos concluir que, 0s sujeitos
pesquisados atribuem uma importancia maior a busca de inovagdes, criatividade e autonomia
na execucao do trabalho.

De acordo com os dados do grafico 3, foi identificado nesse parametro que a
organizacdo enfatiza a hierarquia, priorizando a subordinacdo dos poderes e 0 respeito as
pessoas que ocupam papéis de chefia na Instituicao.
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Gréfico 3- Valores de Hierarquia REAL |DESEJAVEL | DIFERENCA
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Os valores reais (5,85) segundo a percepcao dos funcionarios sdo evidenciados
como valores que superam o indice esperado por estes, ou seja, 0 esperado no polo de
hierarquia (3,99) é superado o que deve ser analisado mais a fundo pelos gestores levando em
consideracdo ser uma informagdo importante para a boa administracéo da IES.

A diferenca entre essas duas vertentes € (1,86), caracterizando uma cultura tipica
que prioriza a autoridade e mostra que os funcionarios desejam uma menor importancia e
pratica desse valor.
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O grafico 4 mostra a importancia do valor igualitarismo percebido pelos
funcionarios. Esse valor esta relacionado a decisdes tomadas em favor do bem-estar de todos
e ndo apenas aos interesses individuais ou do grupo que integra a organizacdo. Foi
identificado que entre os dados reais (3,59) e o desejado (4,58) resulta em uma diferenca
(0,99) que deve ser observado quanto a influéncia no grau de satisfacdo dos funcionarios da
IES em relagdo a tratativa de uma maneira geral.

Relacionando o0s poélos hierarquia versus igualitarismo percebeu-se que o0s
funcionarios da instituicdo tém uma percepcéo elevada para a hierarquia, com a média real
praticada de (5,85) enquanto que para igualitarismo tem uma media de apenas (3,59).

A desejabilidade percebida pelos funcionarios é que a mesma seja mais igualitaria.
Comprova-se isto pela distancia entre a média real e a desejada para o polo igualitarismo
(3,59 e 4,8) se comparado ao polo da hierarquia (5,85 e 3,99).

Conclui-se em relacdo a esses dois polos, que existe na organizacdo uma
valorizagdo maior em relacdo a hierarquia, considerado como um aspecto cultural da
instituicdo.
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O gréfico 5 evidencia um valor real (1,03) muito préximo ao valor desejado (1,16), o
que é condizente com o sucesso da IES frente ao posicionamento no ambiente social e na sua



busca (da instituicdo) em obter sucesso no cumprimento de suas metas através de
relacionamentos de seus funcionérios, com prioridade de atitudes do dominio de recursos
materiais tecnoldgicos e do conhecimento.
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Analisando o valor real (0,86) e o desejado (1,22) no polo harmonia estabelecem
uma diferenga (0,36) que determina um ambiente profissional ameno e uma realidade
organizacional satisfatéria no quesito interrelacional dos funcionarios da instituicdo o que
pode ser determinante para o sucesso da IES.

Confrontando os polos dominio versus harmonia pode-se observar que o0s
funcionarios da empresa demonstram aptiddo em representar a IES de uma maneira geral bem
como participar do cumprimento de suas metas e, também, possuem um grau harmdnico
favoravel ao crescimento da instituicdo uma vez que as diferencgas de valores reais e desejados
(0,13 e 0,36) nao sdo significativos, o que pode ser determinante para 0 sucesso da
organizacéo.

5. Consideracoes finais

O trabalho desenvolvido atendeu aos objetivos esperados uma vez que analisou,
levando em consideracdo a percep¢do dos funcionarios, os valores organizacionais e a sua
influéncia na satisfacdo no trabalho em uma IES privada, para os quais foram inclusos
gréficos e tabelas com valores reais, desejados e suas respectivas diferencas, frente aos
questionarios respondidos e avaliados pelos integrantes da pesquisa.

Levando em consideracdo os valores obtidos na pesquisa de uma maneira geral,
pode-se concluir que o esperado e o praticado na IES possuem pouca diferenca o que é
determinante para uma analise de que a instituicdo tem boa aceitacdo por parte de seus
clientes internos (funcionarios), uma vez que estes responderam diretamente 0s questionarios
e demonstraram indicadores que mostram diretamente o grau de satisfacdo com organizacédo
em que trabalham.

Partindo do pressuposto diferenca entre o desejado e o real praticado pela IES, é
interessante que os gestores da instituicdo levem em consideracdo os resultados do grafico 3
(Valores de Hierarquia) uma vez que foi o polo que demonstrou maior discrepancia com uma
realidade mais elevada que o desejado, pois esse pode ser um fator determinante para uma
maior afinidade dos funcionarios frente ao que a organizagéo espera destes.



Os resultados obtidos através da aplicagdo do Inventario de Valores
Organizacionais (IVO), de uma maneira geral, demonstrou que a IES analisada possui
conceito favoravel e aceitavel pelos seus funcionérios na maioria dos quesitos analisados o
que possibilita um resultado de aceitacdo pelo corpo funcional, porém isso ndo significa que a
empresa deve entender que esta em situacdo cobmoda uma vez que os funcionarios, como parte
integrante do sucesso da instituicdo, precisam sempre de incentivo e um ambiente favoravel
de trabalho para que o sucesso da empresa seja continuo.
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