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RESUMO

A cultura constitui o contexto para a agdo humana. Para Hofstede, os valores sdo seu
nucleo. Valores sio principios norteadores das aspiragdes, agdes e avaliagdes, instituindo
normas, sejam individualmente ou socialmente, para obtengdio do que se necessita ou se
deseja. As organizacBes também possuem sua cultura e valores, direcionando agdes para o
atingimento de metas. A pesquisa objetivou conhecer as relagdes entre os valores individuais
€ os organizacionais. Pretendeu-se compreender como se comportavam os valores individuais
frente aos organizacionais, no processo de socializagdo organizacional. Verificou-se o que
acontecia quando eles eram coincidentes e quando eram divergentes. Realizou-se um estudo
de caso, em uma organizagdo piblica que presta servicos de seguranga, com sujeitos em
processo de treinamento, integrantes de um curso de geréncia que tem duragio de trés anos.
Foram formados dois grupos: um de treinandos que estavam no primeiro ano e outro dos que
estavam no terceiro ano. Como instrumentos, foram utilizados os Inventarios de Valores
Individuais de Tamayo e Schwartz e de Valores Organizacionais de Tamayo. Utilizou-se
ainda uma entrevista semi-estruturada. Para analise dos dados referentes a valores, utilizou-se
tratamento estatistico viabilizado pelo programa SPSS. Na analise das entrevistas, foi utilizada
a tecnica da anlise grafica do discurso de Lane. Os resultados demonstraram a importancia
dos valores individuais na opg¢do pelo ingresso e, principalmente, para permanéncia na
organizag¢do. Os grupos tiveram diferencas significativas nos valores individuais apenas nos
tipos motivacionais de estimulagio (mais valorizado pelos alunos do 1° ano) e de tradicio
(mais valorizado pelos alunos do terceiro ano). Quanto aos valores organizacionais, apenas o
eixo hierarquia apresenta diferenga significativa entre os grupos, denotando um dos efeitos do
treinamento e do convivio na organizagdo, onde sio utilizadas varias técnicas de socializagdo,
fatores relatados como essenciais na assimilagio dos Valores Organizacionais pelos alunos do
curso.




CULTURA E SOCIALIZACAO

“O Homo sapiens é sempre, e na mesma medida, homo socius”
(Berger e Luckmann, 1995 p.75)

O objetivo desse capitulo ¢ apresentar os conceitos de cultura e cultura organizacional,
enfocando basicamente os conceitos de Schein e Hofstede. Apresenta-se ainda as principais
perspectivas e abordagens no estudo da cultura organizacional, considerando-a como contexto
maior para o estudo dos valores. Na cultura organizacional brasileira referencia-se estudos
de autores como Barros e Prates, Freitas, Motta ¢ Wood Jr. Ao final, trabalha-se com o
conceito desocializagdo, devido ao fato de ser este o modo de apreensdo da cultura e dos

valores pelos individuos.
A CULTURA
CONCEITOS DE CULTURA E ABORDAGENS

A cultura é um dos pontos-chave na compreensio das agdes humanas, funcionando
como um padréo coletivo que identifica os grupos, suas maneiras de perceber, pensar, sentir e
agir.

Existem vérios conceitos de cultura, demonstrando a dificuldade em padronizar
conclusdes acerca de um fendmeno tio complexo.

Vala e outros relatam que “no dmbito da antropologia, Kroeber e Kluckhohn
identificavam ja, em 1952, 164 defini¢des diferentes de cultura (Vala e outros, 1995, p. 15).
Contudo, nos ultimos vinte anos, sob orientagdo da antropologia, ligando os conceitos de
cultura e as perspectivas da psicologia social cognitiva, pode-se focar as perspectivas
simbolicas (Geertz) e cognitivas (Goodenough) da antropologia dos fendmenos culturais.

Os autores assinalam que Geertz (1973) vé a cultura como uma série de mecanismos
de controle do comportamento e que Goudenough (1971, 1957) define a cultura como os
modos de organizagio das experiéncias de cada povo sobre o mundo real, percebendo-as,
dando-lhes estrutura e conceitos , ou ainda, tudo que uma sociedade conhece ou acredita,
com o objetivo de operar de um modo aceitavel para seus membros.

Ainda segundo os autores, na antropologia essas duas perspectivas s3o opostas, mas

tem pontos em comum, para criagio de uma teoria da cultura organizacional, pois ambas



concebem a cultura como sistemas de idéias. Também distinguem analiticamente o conceito

de cultura do conceito de estrutura social e concebem que as relagdes entre estes dois campos

analiticos podem ser de consonancia e harmonia ou de dissonancia e conflito.

Nas perspectivas que concebem a cultura relatadas acima, pode-se notar que uma a
aborda concebendo-a como mecanismo de controle e outra tem uma visdo ampliada, com
uma perspectiva de interagdo e construgdo social entre os individuos e o mundo. Tais
perspectivas vao subsidiar diferentes abordagens do tema cultura em seus estudos, refletindo-
se inclusive em métodos de coleta, analise de dados e aplicagdes praticas de tais estudos.

Para Hofstede a cultura € “wuma programagdo coletiva da mente” (Hofstede, 1980,
p.13). Ela vai desde os aspectos mais subjetivos (crengas, Valores,- etc) até os aspectos
biologicos. Esta programagio coletiva distingue os membros de um grupo ou categoria de
pessoas de outros grupos.

Em pesquisas empiricas, procura-se estudar as construgdes que descrevem programas
mentais, necessitando-se achar fendmenos observaveis da qual a construgio pode ser
deduzida. Em alguns tipos de pesquisa, isso leva a estudos quantitativos; em outros tipos, para
descrigio, estudos ndo quantitativos.

A palavra cultura ¢é reservada para descrever sociedades inteiras, ao passo que, para
grupos dentro delas, ¢ usado o termo subcultura. Cultura nesse sentido inclui sistemas de
valores e valores estdo entre os blocos da cultura. “do estudar “valores’ nés comparamos
individuos; ao estudar ‘cultura’ nos comparamos sociedades”. (Hofstede, 1980, p.28).

Nesse conceito, nota-se um dos significados dados por muitas linguas ocidentais para
cultura, como civilizagdo ou refinamento da mente.

Schein apresenta uma defini¢do largamente citada nos trabalhos que abordam a
cultura e a cultura organizacional:

“Cultura é o conjunto de pressupostos bdsicos que um grupo inventou,

descobriu ou desenvolveu ao aprender lidar com os problemas de adaptacdo externa e

integracdo interna e que funcionam bem o suficiente para serem considerados vdlidos e

ensinados a novos membros como forma correta de perceber, pensar e sentir, em relagcdo

a esses problemas”(Schein, 1985 p.247).

Nos conceitos estudados, tem-se em comum que a cultura reflete o que é aprendido,
partilhado e cultivado em um grupo como aceitivel aos membros, que contém certa

estabilidade e serve as resolugBes de problemas, sendo passada de uns para os outros ao longo

da historia de vida do grupo.




Schein e Hofstede foram escolhidos para o presente estudo por enfatizarem a

importancia dos valores para a compreensio da cultura em geral e da cultura organizacional.

Porém, privilegia-se a visio de Hofstede que ressalta a importincia da cultura nacional para a
compreensio da organizacional, o que considera-se ser uma visio mais abrangente para o
presente estudo.

Ressaltam-se ainda os estudos interculturais de Hofstede, na area organizacional, em
diferentes paises, deixando clara a possibilidade de poder-se comparar certos aspectos ou
categorias, mesmo em culturas diferentes (HofStede, 1980, 1994).

No presente estudo também haverdo comparagdes, pois serdo comparados dois grupos
diferentes (primeiro e terceiro ano de um curso), em momentos diferentes do processo de
socializa¢do organizacional, porém com aspectos que podem ser comparaveis, tais como:

valores individuais e valores organizacionais dos grupos.
CULTURA ORGANIZACIONAL E SUAS DIFERENTES ABORDAGENS

O termo cultura orgamizacional ¢é relativamente recente. Surgiu primeiramente na
literatura de lingua inglesa nos anos 1960, como sin6nimo de clima. O equivalente “cultura
corporativa”, usado nos anos 1970, ganhou popularidade ap6s a publicagdo de um livro com o
mesmo titulo, de Terrence Deal e Allan Kennedy, que surgiu em 1982. Desde entdo, a
literatura técnica especifica vem utilizando o termo. Apesar disso, ndo hd convergéncia
quanto ao conceito do termo utilizado, nfo existindo nenhuma defini¢do classica ou basica
para os conceitos, mas muitas pessoas que escreveram sobre o assunto provavelmente
concordam que cultura organizacional é: holistica, historicamente determinada, relacionada
aos conteudos que os antropdlogos estudam, socialmente construida, dificil de ser modificada.
Assim, cultura organizacional poderia ser definida como uma “programagdo coletiva da
mente que distingue os membros de um grupo ou categoria dos de outro” (Hofstede, 1994
p.5).

No ambito das organizagdes, o estudo da cultura se intensificou a partir da década de
1980, tornando-se importante instrumento na compreensao das mesmas.

Frost assinala que alguns acolheram o tépico da cultura organizacional como “..
um antidoto a estéril medi¢do facil de variaveis. Outros foram atraidos pelas sedutoras
promessas da cultura como a chave para melhoria moral, lealdade, harmonia, produtividade

e finalmente rentabilidade” (Frost, 1991, p.7). Apesar das varias pesquisas, os estudiosos ndo




a tem abordado sob o mesmo ponto de vista tedrico, epistemologico e metodologico, o que

tem dificultado trocas e esclarecimento do que foi aprendido do fenémeno.

Tem-se reconhecido como fundamental o conhecimento da cultura para possibilitar
melhores condigdes de adaptagio e mudanca organizacional (Caldas e Wood Jr., Freitas e
Motta, 1997) a0 mesmo tempo em que se reconhece a limitagdo dos instrumentos e métodos
tradicionais no estudo das organizag¢des (Fleury e outros, 1997).

A discussdo em torno dos conceitos de cultura organizacional € interdisciplinar e tem
bases na sociologia, antropologia, psicologia ¢ na administragdo. Dai encontrar correntes
diferentes que enfocam diferentemente o estudo da cultura, o que se reflete também nos
métodos aplicados ao referido estudo. -

Smifcich (1985) aborda a questio da grande variedade de tratamentos concedidos
pelos autores ao assunto e sintetiza que os estudiosos tenderiam a ver a cultura organizacional
sob duas formas:

Como variavel, considerando cultura como algo que a organizagdo fem e entdo pode
ser diagnosticada e manipulada. Como exemplos, incluem-se os “trabalhos de Boje et al
1982, Wilkins, 1983, Sathe, 1983, Tichy, 19827 (Smircich, 1985, p.62).

Como metafora (na qual ela se enquadra), considerando a cultura como algo que a
organiza¢do ¢ e entdo ndo se manipula, ja que € tida como uma construgdo social da
identidade organizacional, ou seja, estudar cultura significa estudar a construgdo do mundo
em termos de simbolos, representagdes e atribuigdes de significados (Smircich, 1985).

Ainda com respeito a modelos de estudo da cultura, Martin e Meyerson (1987)
apontam trés grandes perspectivas que dominaram a pesquisa em cultura organizacional:

Na perspectiva de integracio, retrata-se a cultura em termos de consisténcia, o
consenso da organizagdo. N3o ha lugar para ambigiiidades. A cultura ¢ uma das variaveis
manipulaveis da organizagdo, sendo controlavel e administravel.

Na perspectiva de diferenciacdo, em contraste com a anterior, retratam-se
manifestagdes culturais como predominantemente inconsistentes com cada outra, ou entre si.
De acordo com esses estudos, para a extensdo que o consenso emerge, ele ocorre apenas a
nivel de subculturas. Subculturas sdo como ilhas de claridade e a ambigiiidade € levada para
além de suas fronteiras. A cultura é entdo compreendida pela diversidade.

Na perspectiva de fragmentaciio, a ambigiiidade € vista como um aspecto inevitavel
da vida contemporinea. Esses estudos focalizam predominantemente a experiéncia e
expressio de ambigiidade nas culturas organizacionais. Consisténcias claras ou

inconsisténcias claras sdo raras. De acordo com esses pontos de vista, consenso e discenso



coexistem num padrdo de constante flutuagdo influenciado por mudangas, por exemplo, nos

eventos, atencgdo, saliéncia e mudangas cognitivas. Qualquer manifestagio cultural pode ser e

¢ interpretada através de uma multiplicidade de modos. Nenhuma visdo clara da organizagio
ou consenso entre subculturas estabilizam quando a cultura € vista a partir de um ponto de
vista de fragmentagio (Martins & Meyerson, 1987, citados em Frost, 1991).

Com tais diferencgas de abordagens, também os conceitos de cultura organizacional
vao se diversificar.

Sa e Lemoine comentam que Elliot Jaques (1952) definiu a cultura da organizag¢do
como a maneira tradicional e usual de pensar e trabalhar. Neste sentido, a cultura envolve
uma gama ampla de comportamentos como métodos de produgdo, habilidades no trabalho,
conhecimento técnico, atitudes relativas a disciplina ¢ 4 puni¢io, costumes e habitos de
comportamento dos dirigentes, objetivos da empresa, maneira de conduzir o negdcio,
meétodos de recompensa e valores ligados as diferentes modalidades de trabalho (Sa e
Lemoine, 2000).

Tavares ressalta que “a cultura organizacional pode ser entendida como um conjunto
de solugdes observaveis, relativas a sobrevivéncia, manutengdo e crescimento de um grupo
humano delimitado, que denominamos empresa. Esse conjunto de solugdes é um aglomerado
de aspectos ideacionais, comportamentais e materiais”(Tavares, 1993, p. 67).

Se as varias defini¢des de cultura organizacional forem reunidas como o fez Santos
(1992), encontram-se trés grupos de definigbes, embora ndo seja uma classificagdo rigida: o
primeiro faz referéncia aos sinais e aos simbolos que, intencionalmente ou ndo, dio
informagGes sobre os valores da organizagdo; o segundo se refere a cultura como um conjunto
de valores compartilhados pelos membros da organizagfo, e o terceiro define a organizagdo
como um conjunto de referéncias fundamentais. Essas resultam de experiéncias vividas pelos
membros do grupo, tendo dado resultados positivos e sendo cristalizados ao nivel do
inconsciente. Estas referéncias comuns determinam como os membros se comportam e como
eles percebem e representam a organizago (S4 e Lemoine, 2000, p.3).

“«@

Schein afirma “... eu vejo varias abordagens competindo para a definicdo e estudo
da cultura organizacional” (Schein, 1985, p. 243). Sio elas:

1- A pesquisa de intervengdo (survey research approach), onde ha a paixdo para

medir e quantificar e a cultura € vista como algo que é mensuravel através de

questionarios individuais (ex: Hofstede, 1980; Hofstede & Bond, 1988; Kilmann,

1984).




2- Abordagem analitico-descritiva, onde, como na anterior a necessidade € descrever

e medir a cultura, mas nessa abordagem estuda-se os componentes da cultura que

s3o empiricamente mais trataveis tais como ritos, rituais, historias organizacionais,
manifestagdes simbolicas como fendGmenos “mais profundos” e estas
manifestagdes se tornam de fato definigdes da cultura (ex: Harris & Sutton, 1986;
Martins & Siehl, 1983; Schall, 1983; Trice & Beyer, 1984; Wilkins, 1983)..

3- Abordagem etnografica, onde, como a antropologia e a sociologia consideram, ha
estruturas mais profundas e que ndo podem ser reveladas-e compreendidas sem
uma intensiva e extensiva observagéo complementada por dados das pessoas que
participam da cultura — nformantes (ex: Geertz, 1973). Acreditam que a cultura s6

‘Pode ser decifrada na medida em que ¢ vivenciada (Schein, 1985).

As varias defini¢cdes de cultura organizacional apresentadas trazem em seu nucleo a
idéia subjacente de cultura como um fendmeno que estrutura, padroniza e estabiliza o
comportamento, modos de agir, pensar, desempenhar, os valores, das crengas e da transmissdo
de informagGes.

Os niveis em que a cultura € manifestada e pode ser estudada, conforme Schein (1985)

840:

1- Artefatos:  estruturas organizacionais visiveis (nivel externo, observavel) e
processos (¢ dificil decifrar). Como exemplo de artefatos tem-se: a linguagem, a
arte, a arquitetura e a tecnologia.

2- Valores: estratégias, metas e filosofias (justificativas compartilhadas). Como
exemplo tem-se: regras, principios, normas, valores morais que governam o
comportamento dos individuos.

3- Pressupostos implicitos: inconscientes, crengas, habitos de percepgio, pensamento
e sentimento (fonte bésica de valores e a¢do).

Os dois primeiros niveis sdo manifestagdes da cultura enquanto que o terceiro forma a

cultura propriamente dita.

Sa e Lemoine (2000) afirmam que a divisdo de Schein é também adotada por Hofstede
(1990), que separa a cultura em valores e em praticas. As praticas sio as manifesta¢des da
cultura, traduzidas em simbolos, herdis e rituais enquanto que a esséncia da cultura é formada

pelos valores que interpretam os sentimentos em bom e mau, bonito e feio, regular e irregular,




racional e irracional. Esses sentimentos s3o em geral inconscientes e invisiveis, mas eles se

revelam em diferentes comportamentos.

Ressalta-se novamente aqui a importancia dos valores na compreensio da cultura
organizacional, tanto para Schein quanto para Hofstede. Dai este estudo té-los utilizado como
um dos elementos na compreensio do processo de socializagdo, tido como um processo onde

s3o transmitidos, legitimados ou alterados valores.
CULTURA BRASILEIRA -

Hofstede (1994), aborda a relagdo da cultura organizacional cc;m a cultura nacional,
considerando a importancia da compreensdo desta na formagdo daquela. Nesse aspecto, a
abordagem dele ¢ mais ampla que a de Schein, por levar em conta o contexto no qual a
organizacdo esta inserida.

Tal autor realizou um estudo em 1994 em varios paises, categorizando em cinco
dimensdes as diferencas interculturais mais importantes: distdncia de poder (grande ou
pequena); individualismo (as pessoas tomam conta apenas de si proprias e daqueles mais
proximos) e coletivismo (redes sociais mais profundas, incluindo parentes, clds e
organizagdes, além de outros grupos), masculinidade (énfase na assertividade, aquisi¢do de
dinheiro e coisas) e feminilidade (énfase nas pessoas ¢ seus relacionamentos), nivel em que se
procura evitar a incerteza (alto ou baixo). Mais recentemente, a quinta dimensdo foi
identificada, orientagdo a curto ou longo prazo.

No Brasil, que participou da amostra, gerou resultados que demonstraram tragos de
uma sociedade coletivista (nfo se colocando, entretanto entre as mais coletivistas) e
caracterizada pela distincia de poder muito grande, que busca ainda evitar a incerteza e
encontra-se na dimensdo feminina, muito proximo da masculina, sendo impossivel situa-lo
com precisdo. As empresas sdo marcadas por decisdes que tendem a caracterizar-se por uma
interacdo social intensa, bem como por um envolvimento ativo dos dirigentes superiores,
geralmente autocraticos. As relagdes sindicais ocorrem em nivel bastante baixo.

Os trabalhos que procuram levantar as principais caracteristicas da cultura brasileira,
baseiam-se nas obras de antropélogos e socidlogos brasileiros como: Gilberto Freire, Caio
Prado Junior, Sérgio Buarque de Holanda, Roberto DaMatta e Darci Ribeiro. A partir desses

textos classicos, foram realizados estudos como o de Barros e Prates (1996), Freitas (1997)

dentre outros.




Para Freitas “a cultura nacional é um dos fatores na formagdo da cultura
organizacional e sua influéncia pode variar de organizagdo para organizagdo” (Freitas,
1997, p. 41). Ele levantou em 1997 os principais tragos da cultura brasileira que influenciam
0 espago organizacional:

“J- HIERARQUIA: Tendéncia a centraliza¢do do poder dentro dos grupos sociais;
distanciamento das relacbes entre diferentes grupos sociais; passividade e aceitagdo dos
grupos inferiores.
2-PERSONALISMO: Sociedade baseada em relagdes pessoais; busca de proximidade e
afeto nas relagdes; paternalismo: dominio moral e economico.
3-MALANDRAGEM: Flexibilidade e adaptabilidade como meio ;1e navegacdo social;
Jeitinho.
4-SENSUALISMO: Gosto pelo sensual e pelo exotico nas relagoes sociais.
5-AVENTUREIRQ: Mais sonhador do que disciplinado. Tendéncia a aversdo ao trabalho
manual ou metodico” (Freitas, 1997, p. 44).
Barros e Prates (1996) integrando tragos culturais do Brasil, desenvolveram
o que eles chamam de modelo da agfo cultural brasileira na gestdo empresarial. Tal modelo
caracteriza-se como um sistema composto de quatro subsistemas: o institucional ou formal, o
pessoal ou informal, o dos lideres e o dos liderados, apresentando tragos culturais em comum
e tragos especiais, que articulam o conjunto como um todo. Os tragos culturais brasileiros sdo
dispostos inicialmente nas intersec¢des entre os quatro subsistemas. Posteriormente sdo
colocados novos tragos que garantem a consisténcia e ddo uma caracteristica mais definida ao
subsistema. A disposigdo dos tragos, conforme proposta pelos autores € a seguinte:

- Intersecgdo formal x lideres: concentragdo do poder;

- Intersecgdo formal x liderados: postura de espectador;

- Intersecgdo pessoal x lideres: personalismo;

- Intersecgio pessoal x liderados: evitar conflitos.

No subsistema lideres, ficar-se-ia entdo com concentracdo de poder e personalismo,
que resultaria no trago de paternalismo, que reuniria a face supridora e afetiva do pai,
juntamente com a face hierarquica e absoluta. Este traco aponta para relagdes lider-liderados
que envolvem trocas tanto fiducidrias (trabalho por remuneragdo) quanto afetivas (dedicagdo e
colaborag@o ndo atritos a por favorecimentos e intimidade pessoal).

No subsistema liderados, tem-se a postura de espectador, de evitagdo de conflitos, que
resultariam num trago de flexibilidade, que expressa tanto um lado criativo, como um lado de

adaptagéo a imposigdes e desigualdades.



No subsistema formal, tem-se a postura de espectador e a concentragdo de poder,

resultando no formalismo, ou seja, na discrepancia entre o direito, aceito tacitamente, € o fato.

Da combinagéio dos tragos anteriores ter-se-ia ainda a impunidade.

No subsistema informal, encontra-se o personalismo e evitar conflito, redundando
numa caracteristica de lealdade pessoal. Os autores argumentam que, no Brasil, o membro do
grupo valoriza mais as necessidades do lider e dos outros membros do grupo do que as
necessidades de um sistema maior no qual esta inserido. A confianga é depositada na pessoa
do lider e a ele o membro prestara lealdade. Tanto maior sera fundamental o papel deste lider

na medida em que a lealdade passe pela identificagdo e pela imitagédo.

Em autores como Caldas, Freitas (1997), Motta ¢ Wood Jr. (1995) destacam-se os
seguintes pontos na cultura brasileira:

- O hibridismo da sociedade brasileira (formada principalmente pela mistura entre os
portugueses — um povo que ja trazia em si uma mistura de ragas — o indio € 0 negro, mais a
contribui¢do do sangue de diversos outros povos), gerador de uma caracteristica cultural em
que contrastes podem conviver dentro de um equilibrio beirando a harmonia. A mistura de
ragas nao evita, porém, o estabelecimento de uma sociedade hierarquizada e de um
preconceito velado.

- Uma colonizagdo exploratoria, baseada na exploragdo do trabalho do indio e do
negro por parte de familias patriarcais detentoras de grandes propriedades tanto no meio rural
quanto, posteriormente, no meio urbano. Os autores nos lembram ainda que ao patriarca cabia
os destinos dos outros membros da familia.

- Manuteng¢io, mesmo com a independéncia e com o deslocamento do eixo econdémico
do norte para o sul, da nitida separagio entre a aristocracia agraria latifundiaria e o trabalho
escravo. Isso, somado & influéncias do catolicismo vai formando um espirito individualista
contrario ao espirito empreendedor.

- Desenvolvimento de uma ambigiiidade entre normas e pratica social, gerando um
formalismo juridico responsavel por esconder a desigualdade social e moral por detras de
uma pretensa igualdade legal.

- A desigualdade social e o potencial de conflito social expresso na frase “vocé sabe
com quem esta falando ?”

- O jeitinho brasileiro que denota, por um lado, a flexibilidade e a criatividade do
povo brasileiro e que representa uma saida mais pessoal para lidar com a rigidez de nossos

sistemas formais, mas que pode redundar em situa¢des de favorecimento incabivel ou mesmo




na espoliagio do patrimdnio publico ou privado, ou seja, desvirtuar-se na malandragem, tida

como predisposigdo para tirar vantagem, passar para tras, enganar.

Nas abordagens culturais brasileiras descritas anteriormente, destacam-se a coeréncia,
complementaridade e sintese dos diversos tragos da cultura brasileira que estdo presentes nas

organizagdes.
O ESTUDO DA CULTURA -

No estudo da cultura, Freitas (1996) ressalta que “a cuitura éxpressa—se de forma
escorregadia, sempre parcial, sempre sutil, um conjunto de nuangas sobrepostas que
escapam a uma andlise matematizavel, ou pragmatica em relagdes aos objetivos e ao tempo
em que eles devem ocorrer, mesmo quando a organizagdo assume explicitamente a via
repressiva”( Freitas, M. E. 1996, p. 294).

Fleury, Shinyashiki e Stevanato (1997), afirmam que a abordagem qualitativa do
fendmeno cultural é proposta por Schein (1989, 1992), Morgan e Smircick (1980). Para essa
abordagem qualitativa de investigagdo da cultura organizacional, pode-se utilizar de um
variado conjunto de técnicas de coleta e analise de dados. Entre essas técnicas cita-se:
entrevista em profundidade (clinica), entrevista em grupo, jogos de dinimica de grupo,
técnicas projetivas (colagem, personificagdo, etc.).Tais autores ressaltam ainda que pelo fato
da cultura conter elementos inconscientes, estes ndo se entregariam & observagédo direta e seus
significados esgueiram-se ~ por entre as dobras do discurso manifesto dos atores
organizacionais.

Sackmann (1991) relata que os métodos para estudo da cultura nas organizagdes
englobam desde questionarios enviados pelo correio, até observagdes participantes. Outros
métodos como entrevistas estruturadas, analise de documentos, discussdes em grupos e
entrevistas aprofundadas podem ser encontradas num continuum entre esses dois diferentes
métodos de investigacdo

No presente estudo, como a cultura, os valores e a socializagdo sdo tidas como
fendmenos dindmicos e complexos que se dio na interagio entre os individuos e seu meio,
(podendo este ser inclusive a organizagio), optou-se por utilizar tanto métodos qualitativos
(como por exemplo entrevistas semi-estruturadas e analise de discurso), quanto métodos
quantitativos (questionarios-escalas e analises estatisticas descritivas e correlacionais),

buscando apreender o melhor possivel os objetos de estudo.
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Como a transmissio da cultura e dos valores ocorre por meio do processo de

socializagdo, esse sera o tema a ser apresentado na seqiiéncia.

O PROCESSO DE SOCIALIZACAO
CONCEITOS E TIPOS DE SOCIALIZACAO

A cultura nfo ¢ inata, mas sim aprendida por meio do processo de socializagdo.

Considerando o homem um ser social, este nio s6 “produz” cultura como também “se
acultura” a sociedade em que vive e interage constantemente, estabelecendo uma influéncia
mutua.

Berger e Luckmann (1985) por terem uma visio abrangente da cultura e processo de
socializagdo, integrando a perspectiva construcionista, embasaro o presente estudo na
compreensdo do processo de socializagio, tido por eles como o processo pelo qual o individuo
se torna um membro da sociedade.

Esses autores afirmam que a sociedade é uma realidade 20 mesmo tempo objetiva (a
realidade da vida cotidiana ¢ evidente em si mesma) e subjetiva (¢ interpretada pelos homens
e subjetivamente dotada de sentido para eles na medida em que forma um mundo coerente) e
para se compreender teoricamente essa realidade, deve-se abranger ambos aspectos. A
realidade da vida cotidiana ¢ partilhada com outros. “O Homo sapiens é sempre, e na mesma
medida, homo socius” (Berger & Luckmann, 1995, p. 75).

Para eles o individuo n3o nasce membro da sociedade, mas com a predisposi¢io para a
sociabilidade e para tornar-se como tal. O ponto inicial desse processo € a interiorizacdo, ou
seja, apreender ou interpretar um acontecimento objetivo e dota-lo de sentido subjetivo,
tornando-o significativo na propria experiéncia. Isso é a base da compreensio de nossos
semelhantes e, em segundo lugar, da apreensdo do mundo como realidade social dotada de
sentido. No processo de aprendizagem chamado socializagiio, ocorre uma influéncia
reciproca entre individuo e sociedade.

Ainda para esses autores, a socializagdo ocorre em dois niveis, a socializagdo primaria

¢ a secundaria, conforme a seguir:

A socializacio primaria é a primeira socializagio que o individuo experimenta
na infancia e através da qual torna-se membro da sociedade. Ela implica seqiiéncias de

aprendizados socialmente definidos e ocorre em circunsténcias carregadas de alto grau de



emogdo. Implica ainda, uma dialética entre a identificagdo pelos outros e a auto-

identificagdo, entre a identidade objetivamente atribuida e a identidade subjetivamente

apropriada.

O mundo interiorizado na socializagdo primaria torna-se mais firmemente
sedimentado na consciéncia do que os das socializagBes secundarias porque a crian¢a nao
interioriza o mundo como sendo um dos muitos mundos possiveis, mas como o Unico
mundo existente e concebivel. A socializagdo primaria “termina quando o conceito do
outro generalizado foi estabelecido na consciéncia do individuo”(Berger & Luckmann,
1985, p.184). . Assim, a pessoa passa a ser um membro efetivo da-sociedade ¢ possui
subjetivamente uma personalidade e um mundo. Mas, essa socializagdo nunca ¢ total e

definitiva

A socializacdo secundiria” é a interiorizagdo de ‘submundos institucionais’ ou
baseados em instituicbes”... E a aquisicdo do conhecimento de fungdes especificas, direta
ou indiretamente com raizes na divisdo do trabalho” (Berger & Luckmann, 1985 p. 184-
5). Ela pressupde um processo anterior de socializa¢gdo primaria e deve tratar com uma
personalidade ja formada e um mundo ja interiorizado. A socializagdo secundaria ndo pode
construir a realidade subjetiva partindo do nada, o que representa um problema, porque a

realidade ja interiorizada tem tendéncia a persistir.

O formalismo e o anonimato com que sdo ensinados os conteiidos da socializagdo
secundaria tem como conseqiiéncia principal a inevitabilidade muito menos subjetiva do
que a possuida pelo conteddo da socializagdo primaria. Assim, o tom de realidade do

conhecimento interiorizado ¢ mais facilmente posto entre parénteses.

Para essa socializagdo, as taticas devem ser reforcadas por técnicas pedagdgicas
especificas para tornarem os contetdos vividos e “provados”. Nesse enfoque, o fato de

estar em sociedade acarreta um continuo processo de modificagio da realidade subjetiva.

A realidade subjetiva (a que ¢ interpretada subjetivamente pelo individuo e dotada
de sentido, formando um mundo coerente) pode entdo ser conservada e transformada,
tendo a linguagem, a comunicagdo no grupo e os rituais individuais e coletivos importante

papel nestes processos .
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Porém, conforme assinalam os autores, “uma vez que a realidade subjetiva nunca é

totalmente socializada, ndo pode ser totalmente transformada por processos sociais”

(Berger & Luckmann, 1995, p. 208). Os casos de transformagio que parecem totais s3o

chamados de alternagdes e exigem processos de re-socializagdo.

Na re-socializa¢iio, os processos se assemelham & socializagiio primaria. Neste
processo o passado € reinterpretado para se harmonizar com a realidade presente,
havendo a tendéncia a retrojetar no passado varios elementos que subjetivamente ndo eram
acessiveis naquela época. A realidade basica para a re-socializagio € o presente, para a
socializagdo secundaria € o passado, o que constitui a diferenga basica entre as duas.
Entende-se_por socializagdo bem sucedida o estabelecimento de um elevado grau de

simetria entre a realidade objetiva e a subjetiva .

Fica claro que o processo de socializagdo se encarrega de transmitir tanto objetiva
quanto subjetivamente ao sujeito os valores, crengas, mitos presentes na cultura de um
determinado grupo. E essa cultura internalizada influenciara bastante esse sujeito em suas
relagBes sociais, podendo ser modificada a partir de suas experiéncias em diversos grupos,

ao longo do tempo.

SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL

Vala comenta que Schein (1968), definiu a socializag@o organizacional como

processo de endoutrinamento e formagdo no qual se ensina o que € importante numa
organizac¢do. Este processo é determinante para o sucesso da adaptagdo do comportamento do
individuo & organizac¢do. Essa adaptac@o € induzida através da transmissdo duma série de

conteudos que dizem respeito, basicamente, aos objetivos fundamentais da organizagio, aos
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meios escolhidos para os alcangar, as responsabilidades dos membros e aos padrdes

comportamentais necessarios para um desempenho eficaz, assim como a todo um conjunto de

regras ou principios relativos a conservagio da identidade e integridade da organizagao

O autor afirma que a socializag@o organizacional é um processo bidirecional: por um

lado a organizac¢do procura influenciar e conduzir os individuos a comportamentos desejaveis

e, por outro, eles reagem, transformando o que lhes € transmitido, procurando alterar o

ambiente organizacional (Vala, 1995).
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Verifica-se que o objetivo da socializagio organizacional ¢ integrar o novato i

organizagdo de forma satisfatoria e possivelmente que ele se identifique como um membro

dela. Nesse sentido, é importante prestar atengio nfio s6 ao que ¢ transmitido, mas também 2

recepgdo e as possiveis transformagdes ocorridas durante o processo.

Macédo afirma que:

“Vadrios autores como Legge, Leitdo, Heloani, Stats e Maanen afirmam que
existem vdrias estratégias de socializagdo organizacional, em sua maioria promovidas
pelos Departamentos de Recursos Humanos. Essas estratégias podem atuar em nivel
Jormal ou informal, em nivel individual ou coletivo, podendo ser- seqiienciais e ndo
seqiiéncias, fixas ou variaveis, por competicdo, em série ou isoladas, ou, ainda, pela

investidura e pelo despojamento.

Esses nomes se referem & técnicas especificas utilizadas em socializacdo
organizacional e servem para ilustrar a especificidade do arsenal utilizado pelos
gestores de pessoal. O que todas elas tem em comum é o papel muito poderoso de
influenciar a concepgdo do individuo sobre seu papel no trabalho, bem como sua

adequagdo na organizagdo” (Macédo, 2001, p. 43).

Percebe-se que as organizagdes lancam mfo de varios recursos para socializar o
individuo, o que é feito de maneira mais intensa a partir de seu ingresso ou quando sio
atravessados limites internos, como por exemplo mudancgas de cargos. Porém, devido a
socializagdo ser um processo continuo, as taticas também sdo importantes para reforcar e

manter a socializagdo ao longo da permanéncia do individuo na organizagio.

No Brasil, Segnini (1988) realizou uma pesquisa em uma institui¢do financeira e
demonstrou como os processos de socializagio organizacional podem interferir

negativamente na dinimica psiquica dos funcionarios.

Borges sintetiza que:

“quatro aspectos conceituais importantes para caracterizar a socializagdo: (1) tomar
o individuo como sujeito do proprio processo de socializacdo, (2) considerar a
continuidade processo, (3) supor a interacdio de causas ambientais e pessoais, e (4)

considerar o seu cardter historico. A socializacdo organizacional, compreendida como um




tipo de socializagdo secunddria, deve, portanto, ser estudada partindo destes quatro

aspectos conceituais elucidados” (Borges, 1998, p. 338).

A autora distingue trés enfoques entre os estudos de socializagfio organizacional:
(1) o enfoque nas taticas organizacionais, que destaca mais o papel da organizagio,
enquanto agente socializador, do que o papel do proprio individuo enquanto sujeito deste
processo, tendo Van Maanen e Schein como representantes, (2) o enfoque
desenvolvimentista, que destaca os estagios da socializag@o, citando como representante
Feldman ¢ (3) o enfoque em critérios de contefido que destaca as informagdes e os
conteudos transmitidos e no qual menciona Ostroff e Kozlowsk como exemplos. Esses
trés enfoques trazem a influéncia da abordagem cognitiva na Psicologia ¢ apresentam uma
tendéncia a privilegiar técnicas empiricas de estudo. “4 integracdo de todas estas formas
de estudo da socializacdo, revela muito mais uma tendéncia para percebé-los como

complementares e ndo como opostos”(Borges, 1998, p. 354).

Para ela, o estudo da socializagdo organizacional “suscifa o levantamento empirico
de indicadores de dois niveis de andlise distintos: nivel organizacional (tdticas

organizacionais) e no nivel individual (nivel de socializagdo)” (Borges, 1998 p. 360).

Sendo o treinamento uma das taticas de socializag@o, o presente estudo propds-se a
comparar semelhancas e diferengas entre dois grupos de um curso que tem a duragdo de
trés anos, sendo que os alunos estavam em diferentes estagios da socializag@o (primeiro
ano e terceiro ano), visando captar como se da o processo de socializaggo, tanto do ponto
de vista da organiza¢fo, quanto do ponto de vista do individuo. Os detalhes do curso e a

metodologia serdo descritos nos capitulos a seguir.

Caldas (1999) ao estudar a socializagdo de frainees, ressaita que a iniciagdo de

individuos a organizac¢io € analisada de duas formas:

e Na teoria de organizagdes convencional, onde a iniciagdo de novatos é tida

como objetiva e um processo controlavel.

e Na abordagem simbolica, tida como mais subjetiva, consoante com a tradi¢do
da cultura organizacional, a inicia¢io de individuos na organiza¢do moderna ¢

passivel de ser entendida como um rifo de passagem.
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Em seu estudo, o autor integrou as duas abordagens para atingir diferentes

dimensdes da realidade social, enriquecendo o entendimento da socializagdo

organizacional.

Ao falar de cultura e simbolismo organizacional como uma linha teérica no campo
da teoria das organiza¢bes, que interpreta a vida social partindo do principio que a
organizagio ¢ um fendmeno cultural, um sistema de significados compartilhados
socialmente construidos (da qual Berger e Luckman sdo representantes), afirma que “a
socializag@o de novos membros na organiza¢do é um processo de introdugdo simbdlica a
sua cultura e a seu imagindrio social”(Caldas, 1999, p.219). Assim, o conceito de
passagem,-de Van Gennep, pode ser util para entender processos de iniciagdo e

socializagdo de membros na organizagéo.

Caldas comenta que Van Gennep (1978) observou, em sociedades tribais, padrdes
de comportamentos similares, em momentos de eventos comuns e inevitaveis (por ex.
gravidez, nascimento, maturidade sexual, casamento, morte, etc.) que se constituiam

marcos de mudanga no papel e status do individuo, denominando-os de ritos de passagem.

Nesses ritos, percebiam-se trés etapas que chamou de ritos de separacdo (ha o
afastamento do individuo do grupo social ao qual pertencia, provocando-se a negagdo e a
repulsa a seu comportamento e identidade passada), rifos de margem (o individuo aprende,
por humilhag¢go e doutrinagéo, os comportamentos e crengas de seu novo status, reforcando
a assimilacdo de uma nova identidade) e ritos de agregacdo (o individuo ¢ introduzido no
novo papel € assume sua nova identidade no grupo, o que é geralmente marcado por uma
cerimdnia que destaca seu “nascimento” no novo sfatus, pontuando sua definitiva

passagem (Caldas, 1999).

No curso tido como referéncia para a pesquisa, cujos detalhes seguem-se no
proximo capitulo, pode-se observar estes ritos, importantes na compreensdo do processo de

socializago na organizacdo estudada.

Os valores adquirem uma fungdo fundamental no processo da socializagio
organizacional, tendo em vista que eles sdo elementos centrais da cultura organizacional,
que devera ser transmitida e absorvida pelo novo funcionario.

Ao estudar as principais teorias de valores e percebé-los como o cerne da cultura e

que, pelo fato de originarem-se, conservarem-se ¢ serem partilhados entre os grupos,
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direcionam as ag¢des tanto individuais quanto grupais, considera-se que ndo é possivel

compreender pessoas, organizagdes ou quaisquer grupos, sem atentar aos seus valores.

Na presente pesquisa justifica-se, entfio, abordar o estudo dos valores individuais e
valores organizacionais, como meio de abranger melhor o processo de socializagdo
referente ao “Curso de Formagio de Gerentes na Hércules” (nome ficticio dado ao curso e
a organizagio tida como campo da pesquisa).

A linguagem ¢ concebida por Lane (1995) como um sistema de codigos com o qual
as pessoas nomeiam os objetos do mundo externo, suas agoes, qualidades e as relagdes
entre eles. Assim, a fun¢do primaria da linguagem ¢ a interagio social. Ela influenciara o
pensamento, agdes . A pessoa, ao falar, reproduz a visdo de mundo dé seu grupo social,
assim como a ideologia subjacente que mantém as relagdes sociais de tal grupo, e € levada
a agir de forma coincidente com a ordem vigente.

A comunicagdo e linguagem tém papel fundamental no processo de socializagdo e €
por esta razdo que analisar-se-30 os discursos dos alunos em processo de socializagdo no
curso, segundo a técnica de Lane para ampliar a compreensdo de tal processo.

A seguir abordar-se 4 o tema Valores, por té-los como elementos centrais na

compreensio da cultura e do processo de socializagdo.
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VALORES HUMANOS E VALORES ORGANIZACIONAIS

“Em estudos de ‘valores’ nés comparamos individuos; estudando ‘cultura’ nés

comparamos sociedades” (Hofstede, 1980 p.28).

Este capitulo apresenta as abordagens de Valores humanos propostas principalmente
por Rockeach, Schwartz e Tamayo, seus conceitos, tipos, estrutura, contribui¢des e criticas,
bem como metodologias para seu estudo.

Apresenta-se ainda os Valores organizacionais, enfatizando pripcipalmente os estudos

desenvolvidos no Brasil por Tamayo e outros.

VALORES HUMANOS
CONCEITOS DE VALORES E SUAS ABORDAGENS

Os valores tem se constituido tema de interesse de varios estudiosos, dando origem a
varias pesquisas, inclusive transculturais, j4 que por meio deles pode-se tecer comparagSes
entre culturas e grupos diferentes, bem como estabelecer relagdes com outros conceitos. O
presente estudo € exemplo disso, ja que tenta-se compreender relagdes existentes entre valores
e socializagio.

Como € um tema ja bastante estudado, muitos conceitos foram elaborados, contendo
elementos comuns. Nio se pretende neste estudo abordar todos eles, mas particularmente
Rockeach, pioneiro nos estudos e Schwartz e Tamayo, principalmente por terem
desenvolvido pesquisas também no Brasil.

Antes de mais nada, o conceito de valores, para teoricos como Rockeach (1973),
Hofstede (1980), Schwartz (1987, 1992, 1993, 1994) e Tamayo 1993, 1997), ressalta o seu
poder motivacional, ja que eles expressam interesses e desejos de tipo individual, coletivo, ou
misto, dentro de areas motivacionais bem definidas.

Hofstede destaca como a mais precisa definigio antropologica de Valor, a de
Kluckhohn “O valor é uma concepgdo, explicita ou implicita, distintiva de um individuo ou
caracteristica de um grupo, do desejavel, que influencia a selecdo de modelos disponiveis,
significados e fins das agbes” (Kluckhohn, 1951 citado em Hofstede, 1980, p.19). Um valor,

entdo, distingue e influencia o individuo ou o grupo em suas agdes.
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O tema “Valores” passou a ter relevancia dentro da Psicologia, a partir da obra do

psicologo Rokeach, que pesquisou e estruturou seu conceito, metodologia, instrumentos e

pressupostos para a compreensao dos mesmos.
Para Rokeach

“um valor é uma crenca duradoura em que um modo especifico de conduta ou estado-
final de existéncia, é pessoal ou socialmente preferivel a um modo de conduta ou estado-
final de existéncia oposto ou inverso. Um sistema de valores é uma orgamizagdo
duradoura de crengas em relagdo a modos de conduta preferiveis ou estados-finais de
existéncia ao longo de um continuum de importdncia relativa” (Rockeach, 1973, p.5).

| ’EIe assinala que atitude difere de valor devido ao fato de a atitude referir-se a uma
organiza¢do de varias crengas acerca de um objeto ou situag@o especifica.

Rokeach afirma que os valores sio poucos e gerais (o mesmo valor pode ativar
comportamentos e julgamentos em varias situagdes) e transcendem a situagdes especificas,
dando procedimentos de conduta para se atingir determinados objetivos almejados.

Pode-se verificar pelas idéias de Rokeach que os valores embasam a conduta em
diferentes situagdes na vida da pessoa.

Schwartz e Bilsky (1987) revisando a literatura dos valores humanos, levantaram
cinco caracteristicas que sdo comuns a maioria das defini¢Ges de valores (Allport, 1961; Levy
& Guttiman, 1974; Maslow, 1959, Morris, 1956, Pepper, 1958, Rockeach, 1973; Scott, 1965,
Smith, 1963, Williams, 1968):

“Valores sdo principios ou crengas sobre o desejavel ou estados de existéncia, que
transcendem situagoes especificas, que guiam a selegdo ou avaliagdo de comportamentos
e eventos e que sdo ordenados por sua importdncia.

Assim, Valores sdo representagbes cognitivas de trés tipos de necessidades universais
humanas: necessidades biologicas do organismo, necessidade de interagdo social para
coordenagdo interpessoal e demandas socio-institucionais para a sobrevivéncia e o bem
estar dos grupos” (Becker, 1950; Kluckhohn, 1951, Parsons, 1957, Rockeach, 1973;
Williams, 1968, citados em Schwartz e Bilsky, 1987, p.551).

Tamayo e Schwartz (1993) dando prosseguimento ao estudo dos valores, afirmam que
na psicologia social, os valores “sdo definidos como principios transituacionais, organizados
hierarquicamente, relativos a estados de existéncia ou modelos de comportamentos
desejdveis, que orientam a vida do individuo e expressam interesses individuais, coletivos ou
mistos, bem como diversos tipos motivacionais” (Tamayo & Schwartz, 1993 p. 330). Nesta

defini¢do sdo ressaltadas as metas que o individuo fixa para si mesmo, relativas a estados de
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existéncia - valores terminais ou a modelos de comportamentos desejaveis - valores

instrumentais (Lovejoy, 1950; Rescher, 1969, Rockeach, 1973).

Tais autores comentam sobre a raiz motivacional dos valores, ja que eles expressam
interesses e desejos de tipo individual, coletivo, ou misto, dentro de 4reas motivacionais.
Ressaltam que os valores apresentam uma hierarquia (prioridades axiologicas), baseada na
importincia (maior ou menor) que eles tém na vida do individuo (Rockeach, 1968 ¢ 1969 e
Tamayo, 1988) e uma funcdo que € de determinar a rotina diaria , orientando a vida da pessoa
e determinando a forma de pensar, de agir e de sentir (Williams, 1968; 1970). Desta forma,
para a psicologia, os valores sdo um dos motores que iniciam, orientam e controlam o
comportamento humano ” Eles constituem um projeto de vida e um esfor¢o para atingir metas
de tipo individual ou coletivo “(Tamayo & Schwartz, 1993 p. 331).

Os referidos autores dizem que, além deles, psicologos como Kluckhon, 1951 e
Rokeach, 1973, situam a fonte dos valores em exigéncias universais do ser humano e que
estas sdo constituidas por trés necessidades: bioldgicas do organismo, sociais, relativas a
regulagio das interagGes interpessoais e socio-institucionais, relativas a sobrevivéncia e bem-
estar dos grupos.

Para estes autores, o individuo rumo 4 satisfagdo das necessidades, deve reconhecé-
las, planejar, criar ou aprender respostas consideradas adequadas pela cultura. O
desenvolvimento cognitivo (pelo qual o individuo representa conscientemente essas
necessidades como valores ou metas a atingir) e a socializagio (aprendizado das maneiras
culturalmente apropriadas para comunicar com os outros ao nivel das metas ou valores)
desempenham um papel muito importante neste processo.

Nota-se que valores sdo os guias que orientam a forma de pensar e sentir, bem como
também os comportamentos, julgamentos e a¢des, a fim de satisfazer as exigéncias universais
que se manifestam ao individuo no dia-a-dia.

Em 1994, Schwartz redefiniu: “valores sdo metas tramsituacionais desejcveis,
variando em grau de importdncia, que servem como guias principais na vida de uma pessoa
ou entidade social "(Schwartz, 1994, p.21).

Tamayo (1997) afirmou que, na compreensdo psicologica, o sentido da utilizagio das
palavras na linguagem quotidiana ¢ mais importante do que o sentido técnico das mesmas. A
palavra valor refere-se 4 oposigio que o ser humano estabelece entre o principal e o
secunddrio, entre o essencial e o acidental, entre o desejavel e o indesejavel, entre o

significante e o insignificante. Ela expressa a diferenca entre as coisas, os fatos, os fendémenos
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ou as idéias. Assim, a palavra valor é aplicada para distinguir a preferéncia por uma

circunstincia em relacdo a outra.

Para ele, o valor implica, portanto, em romper com a indiferenca do sujeito diante dos
objetos, dos eventos ou das idéias ao manifestar a preferéncia por algo ou por alguém, o que
¢, talvez, o comportamento mais comum da vida cotidiana. Neste sentido, a palavra valor
expressa uma experiéncia comum a todo ser humano.

Aqui Tamayo avanga na definigio de wvalores, focalizando o reconhecimento de
prioridades e as escolhas a que a pessoa esta sujeita diante dos outros e-das coisas.

Para Rodrigues “valores sdo categorias gerais dotadas também de comportamentos
cognitivos, afetivos e predisponentes de comportamento, diferindo de atitudes por sua
generalidade. Uns poucos valores podem encerrar uma infinidade de atitudes” (Rodrigues,
1978, p.404).

Pode-se concluir que os valores implicam em conhecimento, sentimento e a¢do.

Nas palavras de Kruger “sdo os valores que nos orientam e fornecem pardmetros para
o julgamento, avaliacdo e adocdo de condutas, doutrinas, crengas, ideologias e culturas”
(Kruger,1996, p.39).

Sintetizando entdo tantas definigdes, pode-se afirmar que valores sdo principios que
norteiam as percepgdes, aspiragdes, metas, agdes, avaliagdes do “certo ou errado”, desejavel

ou indesejavel e as normas instituidas principalmente socialmente.
TIPOS DE VALORES

Rokeach, Schwartz distinguiram tipos de valores, conforme os interesses ou tipos de
metas a que servem.

Para Rokeach (1973), os valores se diferenciam em:

¢ Valores Instrumentais:: Modos de conduta, meios que as pessoas utilizam para
alcangar algo desejado. Estes subdividem-se em morais, de natureza interpessoal
que, quando violados, produzem na pessoa um sentimento de culpa em funcio do
ndo cumprimento de um comportamento desejado (Ex: honesto, polido) e de
competéncia, de natureza mais pessoal que interpessoal e sua violagdo produz um
sentimento de vergonha e a diminui¢3o da auto-estima (Ex: inteligente e 16gico).

e Valores Terminais: Estados finais da existéncia, o proprio desejavel. Estes tio
subdivididos em pessoais, auto-centrados (Ex: salvagdo e harmonia interior) e

sociais, socialmente centrados (Ex: mundo de paz e fraternidade).
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Schwartz (1987 ), partindo dos estudos de Rokeach, classifica os valores conforme:

e O tipo de meta a que servem, em terminais, relativos a estados finais de existéncia

e instrumentais, relativos a formas de conduta. Essa distingdo ndo foi constatada
em estudos posteriores (1990).

e Os interesses a que servem:, em individualistas, que servem a interesses
individuais (por ex: prazer, auto-realizagdo, poder social, autodeterminacgio e
estimulagdo) , coletivistas, que servem a interesses coletivos (por ex:
conformidade, benevoléncia e tradi¢do) e mistos, que referém-se a ambos os tipos

de interesses (por ex: seguranga, filantropia e sabedoria).

Observa-se pela que a classificagdo dos valores proposta pelos tedricos, refere-se ao
tipo de necessidade que estd em jogo e o meio para atingir sua satisfagdo.

Além das diferencas entre os tipos de valores propostos, nota-se que existem
discussdes a partir da concepgdo de valores como constructos sociais ou como individuais,
sendo essa Ultima relatada por alguns autores como sendo a perspectiva de Schwartz.

Torres e outros (2001) ressaltam que os modelos de analise dos valores na verdade sdo
complementares, representando niveis diferentes de analise.

Tais autores localizam Rokeach e Schwartz entre os niveis intrapessoal - que explica
o comportamento social pela maneira como o individuo, pelas disposi¢des internas, organiza
sua experiéncia social - e interpessoal — que explica o comportamento social pelas formas
concretas que as relagOes entre as pessoas assumem - ja que as explicagdes dadas por esses
autores para a adesdo a determinados sistemas de valores falam de motivacdes e prioridades
individuais e ddo pouca relevancia ao social.

E comentado ainda que Hofstede se localiza no nivel intergrupal — que explica o
comportamento social pelas diferengas na posi¢do social dos individuos, ligada as diversas
pertencas ou filiagSes sociais - e o societal — que explica o comportamento social pelas
ideologias, sistemas de crengas, representagdes e normas que as sociedades criam - visto que
tenta entender a adesdo baseada na cultura.

O que se tem percebido ao longo de varias pesquisas mais recentes porém,
principalmente em Schwartz, € que ele ressalta como as prioridades de valores podem variar
entre individuos dentro das sociedades, bem como entre grupos de nagdes diferentes. Isto tem
possibilitado efetuar comparagdes entre similaridades e diferengas de grupos (Schwartz,

2001). Em relagdo a isto, Hofstede (1980) também afirmou que sociedades variam
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substancialmente na énfase que seus membros ddo para o individualismo versus o

coletivismo.

Conclui-se entfo que néo sdo os valores que Schwartz considera individuais, mas sim
as prioridades (ou nivel de adesdo - dar mais ou menos importincia a um determinado valor),
ao hierarquiza-los, ja que quando ele fala que valores expressam interesses e desejos de tipo
individual, coletivo ou misto e que a satisfagdo das necessidades requer a interpretagdo da
realidade para se chegar inclusive a formas culturalmente aceitas de satisfazé-las, cré-se aqui
que ele os reconhece como sociais. "

Ha que se ressaltar também que as necessidades surgem num contexto e os valores sdo
criados, compartilhados, conservados e alterados nas intera¢des individuo-sociedade. Os
valores sdo manifestados pelo individuo ou pelo grupo, mas sdo construidos socialmente. A
pessoa, convivendo no mundo e sendo socializada, ndo tem como isolar suas crengas,
satisfag@o de necessidades e criages do meio em que vive, a ndo ser em estados patolégicos.
Assim, o ser humano € sujeito de sua historia e da histdria social, construindo, aderindo e
modificando valores, em constante interagdo e atualizagdo no meio em que vive.

Partindo dessa visdo, pode-se afirmar que valores totalmente individuais nfio existem.

Podem existir diferencas na adesdo aos valores.
ESTRUTURA DOS VALORES HUMANOS

Schwartz e Bilsky (1987) consideram que as exigéncias universais do ser humano se
expressam através de tipos motivacionais. O niimero e a terminologia que os designou foram
alterados ao longo das pesquisas realizadas. A configuragio atual (elaborada em 1992),
propde dez tipos motivacionais, apds verificada em diferentes culturas de vinte paises e sera
descrita na tabela 1, a seguir, definindo cada um dos tipos motivacionais de valores em termos

de sua meta central:
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Definicao Exemplos Fontes
Poder: status social e prestigio, controle Poder social Interacao
ou dominio sobre pessoas e recursos. Autoridade Grupo
Riqueza

Realizacdo: sucesso pessoal atraves da Sucesso Interagdo
demonstracdo de competéncia de Capacidade Grupo
acordo com padrdes sociais Ambigdo

Hedonismo: prazer e sensagoes Prazer Organismo
gratificantes para si proprio Vida divertida

Estimulag¢io: excitagdo, novidade e Vida excitante e Organismo
desafios na vida variada

Auto-deterl;linaq,ﬁo: pensamento e agdo Criatividade Organismo
Independente — escolhas, criagdo e Curiosidade Interacdo
exploragdo Liberdade

Universalismo**: compreensdo, apreciagdo, Justiga social Grupo*
tolerancia e protecdo do bem-estar de Protegdo do ambiente Organismo
todas as pessoas e da natureza

Benevoléncia: preservacio e promogao Util Organismo
do bem-estar das pessoas com as Honesto Interagao
quais mantém contato freqiiente Perddo Grupo
Tradig¢io: respeito, comprometimento Humildade Grupo

e aceitacdo de costumes, idéias Devoto

que a culturé tradicional e a religido Aceitagdo da minha
propdem parte na vida

Conformidade: restrigéo de agdes, Polidez Interagdo
inclinagdes, impulsos que poderiam Obediéncia Grupo
prejudicar os outros e violar as Honrar os pais e 0s

expectativas e normas sociais mais velhos

Seguranca: harmonia e estabilidade da Seguranga nacional Organismo
Sociedade, das relagdes e do self Ordem social, limpo Interagdo

Tabela 1 — Tipos Motivacionais de Valores (Schwartz, 1994, p.22)

Nota: organismo: necessidades universais dos individuo como organismos bioldgicos; Interagdo: necessidades

universais de interagdo social; Grupo: necessidades universais para o bom funcionamento € sobrevivéncia dos

grupos.

* Emergem quando as pessoas entram em contato com outros grupos externos ao grupo primario, reconhecem a

interdependéncia intergrupal e tornam-se conscientes da escassez de recursos naturais.

** E traduzido no Brasil por Filantropia.
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Os dez tipos motivacionais foram agrupados em quatro fatores de ordem superior que

representam duas dimensdes bipolares:

e A Primeira dimenso é a abertura a mudangas versus a conservagdo, que enfatiza
valores de pensamento proprio independente, a¢des e mudancas de diregdo e
estimulo versus valores que enfatizam regras de submissdo, preservagdo da
tradi¢do e manutengdo da estabilidade.

e A Segunda dimens3o evidencia a autotranscendéncia versus autopromogdo, que
enfatiza valores de aceitagio dos outros como iguais, interessando-se pelo seu
bem-estar versus valores que enfatizam a busca do sucesso e dominancia sobre
‘outros.

A estrutura motivacional dos valores e as dimensdes postuladas sdo esquematizadas na

figura 1 a seguir:

AUTOTRANECENDENCIA
Universalismo| Benevoléncia <
Tradigdo
Autodire¢do
Conformidadg
ABERTURA A ¢ = » CONSERVACAO
MUDANCA Estimulagzzlp,/‘// /,/’ Seguranca
,,/”ﬁ;donism,e’/ Poder
,,/I{ealizac;ﬁo

AUTOPROMOCAQ
Figura 1 — Estrutura Motivacional dos Valores Humanos (Schwartz, 1992, p. 43)

Nesta estrutura motivacional inserem-se todos os valores, que se relacionam de forma
dindmica. Além disso, por ter sido testada empiricamente em vinte paises de diferentes
culturas, ela ¢ considerada atualmente como uma estrutura suficientemente solida para o

estudo de valores (Tamayo & Schwartz, 1993).
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Nota-se na estrutura motivacional, representada na figura 1, que os valores que servem

a interesses individuais (poder, realizagdo, hedonismo, estimulagdo e autodiregdo) formam

uma regiio oposta aos tipos de valores que servem a interesses coletivos (benevoléncia,
tradicio e conformidade). Os tipos motivacionais universalismo e seguranga servem a
interesses mistos e estdo localizados entre as regides referentes aos interesses individuais e
coletivos.

Como os valores estdo a servigo de interesses individuais, coletivos ou mistos , a
relagio  estabelecida  entre eles €  basicamente de - dois  tipos:  de
compatibilidade e de conflito, dependendo da busca simultanea de tipos diferentes de valores

compativeis ou divergentes.

CONTRIBUICOES E CRITICAS DAS TEORIAS DE VALORES

A constru¢do de uma teoria é uma constante busca e renovagdo do conhecimento e
compreensdo da realidade. N&o poderia deixar de existir contribuigdes, assim como criticas as
teorias dos autores aqui abordados, acerca dos Valores humanos. Assim, apresenta-se a
seguir, as principais contribui¢des das teorias:

Rokeach foi o pioneiro no estudo empirico dos valores, falando dos pressupostos
basicos, origem, fungio, hierarquia, natureza fenomenoldgica e poder preditivo. Foi ele quem
elaborou a primeira escala de valores validada em varias pesquisas ao longo de mais de 15
anos, permitindo varios estudos comparativos. Sua teoria serviu de modelo para varias outras,
inclusive a de Schwartz, um dos mais destacados tedricos no assunto atualmente.

Schwartz se destacou pelo alto nivel de pesquisas e elaboragdo tedrica que vem
empreendendo em diversos paises e com varias parcerias, denotando a confiabilidade de sua
base empirica e a facilidade para aplicagdo, permitindo estabelecer elos entre os valores e
outros elementos como as atitudes, comportamento e outros. Seu modelo possibilita
identificar um conjunto limitado de tipos de valores que podem ser reconhecidos em varios
grupos humanos e usados para verificar prioridades. Atualmente, tem sido a teoria dos tipos
motivacionais mais utilizada na psicologia. Devido a todas essas contribui¢bes € que essa
abordagem embasara o presente estudo.

Pode-se notar que a teoria dos valores tem avangado a cada dia, sendo que as
descobertas de um tedrico podem complementar e até mesmo dar nova perspectiva a evolugo

da mesma.

Como estas teorias também sio passiveis de critica, cita-se algumas:
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Nos estudos de Rokeach nio hi evidéncias empiricas que sustentem a diferenciagio

entre valores instrumentais e terminais (Schwartz & Bilsky, 1990). Quanto ao método

utilizado para os sujeitos hierarquizarem os valores da escala, ndo ha como saber quais sio as
estratégias utilizadas para a classificacdo, as quais podem ser diferentes para cada sujeito
(Perron, 1987). Além do mais, o tempo decorrido a partir de suas pesquisas faz com que os
dados estejam ultrapassados (Torres e outros, 2001).

Quanto & Schwartz, as criticas referem-se principalmente ao modelo de analise dos
valores individuais. Tal critica ja foi rebatida anteriormente, quando se considera neste estudo
que Schwartz diferencia a adesdo individual aos valores, mas ao colocar-também como fontes
dos mesmos as necessidades de interagdo social e as demandas sécio- institucionais, ao
mesmo tempo que considera que para a satisfagio das necessidades deve-se encontrar formas
socialmente aceitas, nota-se claramente a sua contextualiza¢do no social..

Vé-se nas criticas alguns aspectos que podem ser aperfeigoados na teoria, porém é
quase um consenso que a teoria de Schwartz é a mais consistente atualmente, ja que ao falar
de prioridades individuais nos valores, ndo entende-se que ele tenha negligenciado a dimensdo
social do homem, pois fala em interesses individuais, coletivos ou mistos, considerando ainda
que deve haver uma mediacio entre as necessidades individuais e os limites e possibilidades

do social.

METODOLOGIAS PARA O ESTUDO DE VALORES

O modelo para o estudo dos valores individuais & fundamentado nas pesquisas. de
Schwartz (1992), envolvendo 20 paises. O estudo verificou que 88% dos sujeitos da amostra
organizam os valores em fungio de prioridades que refletem suas necessidades individuais.

Os valores individuais tem sido estudados por meio do Inventério de Valores criado
por Schwartz (1992), a partir da escala de Rokeach. Tal instrumento foi traduzido e validado
para o Brasil por Tamayo e Schwartz (1994, 1998). Atualmente, contém 61 valores
(principios guias na sua vida), pontuados numa escala de 7 (suprema importancia) a -1
(oposto aos meus valores), o qual contempla tanto valores instrumentais quanto terminais
(duas listas). O referido instrumento foi testado e alterado ao longo de pesquisa transcultural
em vinte paises para validacdo, e com pesquisa de valores especificos da cultura brasileira.

Geralmente os dados sio analisados utilizando-se a SSA (Smallest Space Analysis,

Canter, 1985, Guttman, 1968). Esta técnica traduz as relagdes de semelhancas e diferencas
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entre os valores, apresentando isso em pontos num espaco multidimensional, de tal modo que

os pontos refletem as relagdes empiricas sobre os valores, medidas pelas correlacdes entre

seus graus de importancia sobre as avaliagdes fornecidas pelos sujeitos que fazem parte da
amostra. Tem-se utilizado também estatisticas descritivas (freqiiéncia, médias e desvio
padrdo), através do programa SPSS (Statistical Package for the Social Science), bem como a
técnica estatistica ANOVA ONE-WAY e teste o de Duncan, para identificar possiveis
diferencas, ou correlagBes, entre valores e outras varidveis. Utiliza-se ainda regressoes
multiplas stepwise.

Para os Valores organizacionais, tem-se utilizado o IVO (Inventério de Valores
Organizacionais, validado por Tamayo (1997). O inventario contem 66 itens e uma escala que
varia em 7-pontos.

Na analise dos dados encontra-se também relatos de analises qualitativas,
contemplando por exemplo, analise de contetdo (Mendes, 1999, Kabanoff & Daly, 2000).

Também tem sido utilizada a técnica da triangulagio, que integra métodos
quantitativos e qualitativos como complementares na coleta de dados e analise de dados,
objetivando abranger a maxima amplitude na descri¢do, explicagdo e compreensdo do objeto

em estudo (Trivifios, 1994). /”
VALORES ORGANIZACIONAIS
CONCEITOS E CONSIDERACOES GERAIS

A compreensdo das organizagSes € do comportamento dos individuos nas mesmas,
também pressupde o estudo da cultura organizacional e dos valores que constituem o seu
nucleo.

Na area organizacional sdo necessarios ainda muitos estudos, pois ndo ha tantas
pesquisas como existem em relagio aos valores humanos. A teoria dos valores
organizacionais ¢ analoga e uma amplia¢do da teoria dos valores humanos, Tamayo sera o
autor privilegiado no presente estudo, devido estar desenvolvendo e orientando varias
pesquisas relativas ao tema.

Katz & Kahn postulam que os componentes principais das organizagdes sio os
valores, os papéis e as normas. O essencial s3o os sistemas de crengas e valores, as interagdes
entre os seus membros, as atividades por eles executadas e o proprio funcionamento da

organizagdo. Os papéis, as normas e os valores definem e norteiam o funcionamento da



29

empresa. Os papeis definem e ditam formas de comportamento para as tarefas a executar; as

normas sdo expectativas transformadas em exigéncias e os valores justificam as aspira¢bes

ideologicas mais gerais (Katz & Kahn, 1978, citados por Tamayo, 1996, p.175).

Tanto Schein (1991) quanto Hofstede (1994) ao proporem o modelo de
desenvolvimento da cultura organizacional, também atribuem aos valores uma posigdo de
destaque.

De forma geral, pode-se dizer que a cultura consiste em elementos compartilhados que
constituem os padrBes para perceber, pensar, agir ¢ comunicar. A sociedade e as empresas
transmitem aos seus membros, por meio de diversos mecanismos, esses elementos
compartilhados. As prioridades axiologicas de uma sociedade ou de uma empresa expressam
a estrutura basica da sua cultura (Schwartz, 1995, 1996).

Denota-se pelas idéias dos tedricos que os valores constituem o nicleo da cultura,
também quando se referem as organizagdes. Eles orientam praticas, politicas organizacionais
e o comportamento dos empregados. Eles sdo demonstrados através da missdo organizacional,
nos documentos e praticas expressivas e nos ritos organizacionais.

Tamayo afirma que “Os valores, com as normas, as crengas compartilhadas, os
simbolos e os rituais constituem os elementos da cultura de uma sociedade ou de uma
empresa’” (Tamayo, 1996, p.175). Basicamente, os valores organizacionais sdo crengas sobre
0 que ¢ bom e desejavel para a empresa.

Conforme assinala Tamayo, essa idéia também esta presente em Deal & Kennedy
(1988), ao afirmarem que os valores organizacionais sio as crengas e principios basicos numa
organiza¢do e que eles constituem o nucleo da cultura organizacional, representando a
esséncia da filosofia da organizagdo, na obtencdo do sucesso. Os valores forneceriam um
senso de direcdo comum para todos os empregados e se constituem num guia para o
comportamento diario.

Atualizando, tem-se em Tamayo e Gondim a seguinte defini¢io:

“Valores organizacionais podem ser definidos como principios ou crengas,
organizados hierarquicamente, relativos a metas organizacionais desejaveis
que orientam a vida da empresa e estdo a servi¢o de interesses individuais,
coletivos ou mistos. Os valores organizacionais sdo de capital importdncia
para a empresa. Eles sustentam as atitudes, determinam a forma de julgar o
comportamento organizacional e constituem wuma motivagdo para a
agdo”(Tamayo & Gondim 1996) .

Eles enfatizam, no conceito dos valores organizacionais, as dimensdes cognitiva

(conhecer a realidade organizacional e respostas a problemas da organizagio), motivacional



(expressam interesses e desejos dos individuos), hierarquica (implicam em preferéncias,

distinguindo entre o importante ¢ o secundario) € funcional (orientam a vida da empresa €

guia o comportamento dos seus elemento).

Os autores afirmam que tal como Rokeach (1973) distinguiu duas categorias de
valores individuais, os terminais e os instrumentais, isto pode ser aplicado também aos
valores organizacionais: os terminais, que expressam as metas relativas a tipos de estrutura
(hierarquia organizacional, igualdade, democracia e produtividade) e os terminais que
referem-se as metas relativas a modelos desejaveis de comportamento organizacional
(pontualidade, respeito aos colegas e assiduidade a0 trabalho).

Ainda em analogia e ampliagdo & teoria dos valores humanos, a fonte dos valores
organizacion—'ais pode estar em exigéncias da organizagdo e dos individuos que a compde,
sendo estas desde as necessidades biologicas dos individuos até as referentes a sobrevivéncia
e a0 bem-estar da propria organizagao.

Os referidos autores alertam ainda que “os valores organizacionais ndo devem ser
confundidos com os valores pessoais dos membros da organizagdo, nem com os que eles
gostariam que existissem na empresa. Por valores organizacionais entende-se aqui 0s que
sGo  percebidos pelos  empregados  como efetivamente  caracteristicos  da
organizagdo”(Tamayo & Gondim, 1996, p. 64). Assim, esses dois tipos de valores podem
coincidir parcialmente ou podem ser diferentes e até conflitivos.

A importincia dos valores no funcionamento de uma organizagdo e a inexisténcia de
instrumentos apropriados para avalid-los, motivaram os autores acima a construirem €
validarem uma escala de valores organizacionais (Tamayo & Gondim, 1996). Este foi o
primeiro instrumento psicométrico publicado no assunto.

Em 1999 ¢ publicado em Mendes o Inventario de Valores Organizacionais de Tamayo,
contendo sessenta e seis valores, propondo uma avaliagdo “como um principio orientador na
vida da minha organizagio”, pontuando numa escala de O (nada importante) a 6 (muito
importante), os valores percebidos por empregados das organizagdes. Este foi o instrumento
utilizado no presente estudo.

Tamayo, Mendes e da Paz (2000), propuseram uma abordagem diferente que
consistiu em estudar os valores organizacionais a partir de como os empregados percebem os
valores existentes e praticados na sua empresa, elaborando o inventario de wvalores

organizacionais, a partir dos estudos iniciados em 1996.
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Para Roe & Ester “¢ importante notar que nas sociedades modernas valores do

trabalho sdo tipicamente considerados como salientes, badsicos e influentes Isto é claramente

demonstrado por pesquisas sobre “centralidade do trabalho” (Roe & Ester, 1999, p.5).

Eles mencionam que valores ndo influenciam a atividade das pessoas diretamente,
mas bastante indiretamente, através de atitudes e metas,. Assim, valores sio uma fonte de
motivagio para a agfo individual. Com respeito ao nivel societal, uma influéncia indireta
similar € assumida: valores definem normas e metas compartithadas, que obtém e guiam
agdes coletivas. "

No Brasil, varias pesquisas tem confirmado a importincia dos valores humanos e
organizacionais em diversos campos: no civismo nas organizagdes (Porto e Tamayo, 1999),
nas vivéncias de prazer-soffimento no contexto organizacional (Mendes, 1999), no
comprometimento organizacional (Tamayo e outros, 2000), no envolvimento nos direitos
humanos (Pereira, 2000) e inimeros outros estudos.

Optou-se aqui em falar sobre os valores organizacionais devido ao fato de eles serem
valores partilhados por um grupo, no caso, a “sociedade organizagio”, local este onde as
pessoas passam grande parte de suas vidas, onde adquirem e aperfeigoam valores, para a
satisfagdo dos mais variadas interesses e do desejavel.

Nesse sentido, pesquisas ja realizadas demonstram que existe estreita relagio entre os
valores individuais e os valores no trabalho (Schwartz, 1999). Banas e Sinclair (1998)
observaram que os valores individuais tém impacto sobre o desempenho funcional do
empregado (Tamayo e outros, 2000, p.272).

Mendes cita que é importante a compatibilidade entre valores individuais e valores do
trabalho para a auto-estima, moral e satisfagdo no trabalho. Os valores fazem parte da
constitui¢do da subjetividade mobilizada nas vivéncias de prazer-sofrimento no trabatho. “Os
valores de uma organizacdo podem permitir um espago tanto para a manuten¢do, como para
a transformacdo das situagbes de trabalho que geram prazer-sofrimento...” ( Mendes,
1999, p.87).

Nota-se, pelos estudos citados, a importéncia dos valores na vida das pessoas e das
organizag3es, como elementos primordiais na compreensio das mesmas e no estabelecimento
e concretizagdo de metas nas organizagdes.

Mendonga e Tamayo (2001) ressaltam que na pratica o estudo de valores pode
contribuir bastante na psicologia aplicada as organizagdes, podendo servir inclusive na

sele¢do de pessoal € mesmo para agrupar as pessoas no trabalho.
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Como a pratica da selegdo de pessoal e constituigio de grupos de trabalho ainda ndo

tem utilizado o conhecimento prévio dos valores dos empregados, esse estudo propds-se a

comparar grupos, inclusive em relagdo aos valores organizacionais percebidos, para
compreender como se d a relagdo destes com os valores individuais na socializacdo e no
desempenho das tarefas profissionais, o que pode se constituir em interessante contribuicgo,
tanto para os individuos quanto para as organizagdes.

Macédo e Rossi (2001) realizaram uma pesquisa em instituicio financeira e
verificaram que os valores organizacionais determinam a escolha” por uma decisdo ou
alternativa, guiando as ag¢es dos gerentes da empresa e que, salvo em rarissimas excegdes, 0s
valores individuais se fazem presentes nesse processo.

Ao $e estudar os Valores organizacionais e suas formas de transmissdo, manutencio
e¢/ou mudangas, estar-se-4 ndo apenas compreendendo as organiza¢des, como também poder-
se-a criar praticas de prevengdo e aperfeigoamento das relagdes dos individuos nas mesmas,
entre si e com o mercado, proporcionando condigdes de sobrevivéncia e competitividade no
mercado globalizado e cada vez mais exigente.

As organizagdes, para se manterem no mercado e serem cada vez mais competitivas,
precisam estar atentas aos valores que norteiam suas metas e a¢des, assim como as de seus
empregados e dirigentes, para compreenderem melhor a dindmica de seu funcionamento, bem
como para propor agdes preventivas, corretivas e prescritivas.

A manuten¢do e renovagio da cultura nas organizacbes se faz através de seus
elementos, principalmente os ritos e valores. “Os valores podem ser transmitidos através do
processo de socializagdo e de outras prdticas organizacionais, tais como reunides,
semindrios, conferéncias, boletins informativos, avaliagdio de desempenho, estorias, mitos
reforcando a cultura organizacional e determinando o comportamento dos membros
organizacionais”. (Oliveira, 1997 p. 54).

Mendes (1999) afirma que os valores experienciados subjetivamente e compartilhados
com outros, criam nas organizagdes a possibilidade de simbolizagio e mediacdo das
necessidades individuais e organizacionais.

Percebe-se em diversos autores a importincia reiterada dos valores, tanto para a
manutencdo e renovagdo da cultura organizacional, bem como fator de vinculo e desempenho
do individuo na organizagio, razio pela qual nio se pode omiti-los ao considerar um processo

de socializag@o, justificando-se seu enfoque no presente estudo.
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ESTRUTURA DOS VALORES ORGANIZACIONAIS

Assim como os individuos possuem exigéneias universais, conforme postulado por
Schwartz e Tamayo, as organizag3es enfrentam trés problemas fundamentais:
* A relagdo entre o individuo e o grupo, sempre conflituosa, pela dificuldade em
conciliar metas e interesses individuais e do grupo;,
* A necessidade de elaborar uma estrutura para garantir o funcionamento da
organizagdo, tais como a defini¢do de papéis, normas, etc.;
* A relagfo da organizaco com o ambiente fisico, com a sociedade e com outras
organizacdes.
A pzlrtir dessas necessidades e com base na abordagem cultural dos valores (Schwartz
& Ros, 1995), postulam-se trés dimensdes bipolares para representar as alternativas de
respostas das organizagdes: autonomia (individualismo) versus conservagio (coletivismo),
hierarquia versus estrutura igualitiria e harmonia versus dominio. Essas trés dimensdes
constituem a base tedrica para a construgio do Inventario de valores organizacionais
(Tamayo, Mendes e da Paz, 2000).

A figura 2 a seguir demonstra a estrutura dos valores organizacionais:

HARMONI A IGUALITARISMO
Autonomia intelectual
"AUTONOMIA ¢ » CONSERVACAO
Autonomia afetiva
HIERARQUI DOMINIO

Figura 2 — Estrutura dos valores organizacionais (Tamayo, 1996, p. 188)

Os valores organizacionais tratados nestas dimensdes sio um referencial teérico
importante, uma vez que as prioridades axiologicas da organizagio determinam e sustentam a
cultura organizacional, possivelmente influenciando a formagdo do vinculo do individuo com

a organizagio.
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O ESTUDO DOS VALORES ORGANIZACIONAIS

Os valores no contexto organizacional tém sido estudados tanto relacionados com o
trabalho propriamente dito, quanto com a cultura organizacional (Mendes, 1999).

Tamayo (1996) afirma que estudar a relagdo entre os valores individuais e os
organizacionais, permite estudar as areas de conflito e de convergéncia entre as prioridades
axiologicas da organizagio e do empregado, bem como as conseqiiéncias disso no
comportamento organizacional e na saide mental dos empregados. -

Tradicionalmente, tem-se utilizado duas abordagens para identificar e avaliar os
valores organizacionais:

A primeira estuda os valores a partir de documentos oficiais da empresa (relatérios
anuais, estatutos, discursos, etc.), valendo-se principalmente da abordagem qualitativa.
Aponta-se como inconveniente dessa abordagem o fato de que geralmente ha incongruéncia
entre os valores estabelecidos no papel e os realmente praticados na organizagio.

A segunda alternativa consiste em utilizar a média dos valores individuais dos
membros da organizagdo como estimativa dos valores organizacionais. O inconveniente dessa
abordagem ¢ que freqientemente os valores individuais dos membros da organizacio diferem
dos da mesma. A partir disso € que se propds abordar os valores organizacionais do ponto de
vista da percep¢do do individuo, que é a determinante efetiva dos comportamentos. Foi
validada entdo o inventario de valores organizacionais que proporciona a possibilidade de
avaliar cada um dos tipos motivacionais em dois niveis diferentes: dos valores reais e dos
valores desejados, permitindo estabelecer indices de satisfagio e insatisfagdo dos empregados
com as prioridades axiologicas da empresa em cada um dos tipos motivacionais (Tamayo,
Mendes e Paz, 2000).

Na revisdo da literatura, percebeu-se que nos estudos da cultura tem-se tido
preferéncia por estudos qualitativos e nos estudos de valores, pelos quantitativos, devido ao
uso de inventarios de valores, tipo escala. Essa € mais uma razdo para optar-se neste estudo
pela pesquisa quanti-qualitativa, além do fato dela possibilitar compreensio mais abrangente
dos objetos de estudo.

No capitulo seguinte, apresenta-se a organizagdo tida como campo de estudo e o curso

tido como um dos processo de socializagio em estudo.
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A ORGANIZACAO E O CURSO

“A pessoa que diz ‘nos’..., esse ‘nés'’... ta coincidindo com ‘eu’...
entdo essa pessoa esta totalmente institucionalizada”.

(Discurso de um dos alunos do primeiro ano do curso, 2000)

Apresenta-se neste capitulo a organizagdo e o curso escollido para o estudo do
processo de socializagdo. Ater-se-a apenas aos aspectos importantes para a compreensdo do

fendmeno estudado, uma vez que se pretende resguardar-lhes o anonimato.

A ORGANIZACAO

O trabalho ¢ essencial ao ser humano nio sé como meio de sobrevivéncia, mas
também como uma forma de se mostrar produtivo e inserido na sociedade.

Conforme afirma Bridges (1995) devido a um conjunto de fatores como a
concorréncia estraﬁgeira, a terceirizagdo, as privatizagdes, o avango da tecnologia e a
informatizagdo, os empregos em sua acep¢do tradicional estdo desaparecendo.

Neste cenario, a empresa escolhida como campo de estudo se destaca pela sua
tradicionalidade, pela seguranca do emprego e vantagens que oferece a seus funcionarios,
incluindo a relativa estabilidade e a possibilidade de seguir uma carreira bem estruturada,
coisas raras no mercado de trabalho atual.

A apresentagdo que se fara a seguir, tanto da empresa quanto do curso escolhido, foi
baseada em entrevista com seu coordenador, pesquisa documental na empresa e informagdes
coletadas de alunos do curso em estudo. Ressalta-se que alguns termos especificos da
linguagem personalizada do grupo, que poderiam identifica-los, foram alterados, na intengio
de resguardar-lhes o anonimato, condi¢do esta que mostrou-se importante para o presente
estudo, proporcionando maior liberdade aos sujeitos para se manifestarem. Consoante a este
objetivo, a empresa foi designada como Hércules. Entre suas caracteristicas principais
destacam-se:

e E uma empresa publica estadual que presta servigos de seguranca.

e O acesso a empresa se da por meio de concurso publico.
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e Como servico publico, além dos salérios, oferece vantagens como relativa

estabilidade, assisténcia médica e odontologica aos funcionérios e dependentes legais

e uma carreira definida.
e A administra¢do é amplamente documentada (decretos, regulamentos, etc.).
e Seus funcionarios sdo especializados e treinados, sendo que atualmente conta em seu
quadro com doze mil, oitocentos e sessenta e dois funcionarios ativos em Goiés.
e A estrutura hierarquica possui doze niveis.
Devido ao fato de ser uma grande e tradicional organizagdo estadual e levando-se em
conta os objetivos do presente estudo, deter-se-4 apenas a alguns aspectos de seu
histérico, do Centro de Treinamento da Hércules e do curso de socializa¢do escolhido para a

pesquisa, jé‘ que ndo ha intencdo de se descrever exaustivamente a emprésa.
BREVE HISTORICO

Por ser a Hércules uma empresa que presta servicos de seguranga, faz-se necessario
compreender as origens e peculiaridades desse tipo de servigo, até mesmo para compreender
a necessidade do treinamento intensivo a que estdo sujeitos os funcionarios que nela
trabalham.

A origem historica de organizagbes como a Hércules, remonta aos tempos da
colonizagdo brasileira, objetivando manter a ordem interna, defender e proteger a sociedade.

A partir do Brasil coldnia, para fazer a defesa local e garantir o funcionamento dos
orgdos institucionais, foram criados, em 1570, os servigos de defesa da Coldnia Brasil. Tais
servigos eram executados pela populagdo masculina da Colénia, com exce¢do do clero e dos
funcionarios reais. A descoberta do ouro exigiu melhor estruturagio desses servigos.

No final do século XVIL com a conquista do Brasil Central, criou-se a Capitania de
Goyaz, integrada as Capitanias de Sao Paulo e Minas Gerais, cuja ocupag¢io foi iniciada com a
descoberta das minas de ouro, estabelecendo a luta pela posse da terra entre brancos e indios,
0 que tornou necessario organizar uma defesa local que se encarregasse dos problemas
relacionados ao ouro (Souza e outros, 1999).

Em 1858, oficializou-se a Hércules em Goias, denotando-se por este dado a

tradicionalidade da empresa na prestagdo de servigos de seguranga em Goias.
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O CENTRO DE TREINAMENTO

A prestagio de servigos de seguranga demanda treinamento especializado a quem se
propde a oferecé-los, devido a suas pecualiaridades, bem como aos riscos da profissdo.

Nesse sentido, foi criado na Hércules, a partir de 1940, um departamento responsével
pela organizagio, orientagdo e fiscalizagdo do treinamento de seus funcionarios, o qual visa a
formagio e aperfeigoamento dos quadros, além de preparar os funcionarios para o exercicio
de suas fungdes, conforme a especificagdo de cada cargo. )

Um fato relevante é que de 1942 a 1945 este departamento deixou de funcionar
motivado por falta de instrutores. Em 1966, com nova denominagdo, ¢ restabelecido seu
funcionamento. Em 1971 novamente o departamento muda de nome, a0 mesmo tempo em
que houve um crescimento de suas atividades. Em 1985, houve a designacio atual de Centro
de Treinamento, sendo que alguns treinamentos foram distribuidos para outras Unidades da
Empresa (Informativo técnico cientifico da empresa, 1999).

Atualmente o Centro de Treinamento conta com um total de oitenta e sete
funcionarios, havendo quatro niveis de chefia, responsabilizando-se pelo ensino superior da
empresa. Sua finalidade € “promover a realizagdo dos cursos de formacdo, aperfeicoamento,
adaptagdo, especializagio e habilitagdo de ‘chefias da empresa’ , bem como ‘executar os
planos de ensino da Hércules” (Regulamento do Centro de Treinamento da Hércules, p. 3),
desempenhando o que for necessario para tal .

A estrutura do Centro de Treinamento, abrigada no mesmo espago fisico onde ¢
realizado o curso em estudo, € a seguinte:

I- Geréncia Geral

1I- Area de Ensino

-  Area Administrativa

IV-  Setor de Formagdo e Aperfeicoamento de Gerentes

V- Equipe de Gerenciamento e Servico

VI-  Equipe Musical

VII-  Conselho FEducacional

A Area de Ensino conta com onze funcionarios, esta subdividida em quatro chefias

(uma geral e trés setores) e sua estrutura, por estar diretamente ligada aos objetivos da




pesquisa, ¢ pormenorizada a seguir, destacando-se as responsabilidades apenas dos setores

ligados diretamente & administragao e ao controle do curso estudado:

I- Setor Técnico de Ensino, responsavel por planejamento, pesquisa, estatistica ¢
medidas de aprendizagem.

II- Setor de Ensino Profissionalizante, responsavel pelo Curso de Formagdo de
Gerentes

I-  Setor de Ensino Fundamental

IV-  Setor de Orientacdo Educacional e Pedagogica -

V- Setor de Meios Auxiliares

(Regulamento do Centro de Treinamento da Hércules, . 4)

Como dado adicional, salienta-se que em 2001, até outubro, passaram pelo Centro de
treinamento quatorze turmas de especializagdo (com tempo de treinamento variavel de duas
semanas a oito meses) e 4 turmas de formagdo (duragio de sete meses), alem do curso
superior em foco, atualmente com trés turmas (primeiro, segundo e terceiro ano).

Pelo que foi descrito até entdio, pode-se perceber o preparo € a estrutura da empresa

para ministrar seus treinamentos.
O PROCESSO SELETIVO PARA O CURSO

De antemdo, ressalta-se que o curso foi designado como Curso de formagdo de
gerentes, também para preservagdo do anonimato, igualmente ao caso da empresa.

O ingresso ao curso se d4 por meio de concurso piblico, bastante concorrido. Segundo
informacdes da empresa, no concurso de 2000, inscreveram-se dois mil quinhentos e
cingiienta candidatos para ocuparem quarenta vagas, 0 que registrou a concorréncia de
sessenta candidatos do sexo masculino por vaga e noventa e cinco candidatas por vaga.
Dentre os candidatos, 3,69% possuiam o curso superior completo, 22,63% possuiam o curso
superior incompleto e 73,68% possuiam o segundo grau completo. Ressalta-se que a
escolaridade exigida é o segundo grau completo. Quanto aos candidatos aprovados em 1998,
também focalizada pelo estudo (alunos do terceiro ano em 2000), ndo foi possivel obter tais
dados, devido ao fato de os registros ndo estarem mais disponiveis.

Quanto ao ingresso, ainda ¢ interessante ressaltar que funcionarios que ja trabalham
na organizagio muitas vezes se submetem ao concurso, ja que ap6s a conclusdo do curso se €

efetivado em nivel hierarquico elevado na carreira (existem seis niveis abaixo).
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Os pré-requisitos para inscrigdo, segundo o edital 2000 sdo: ser brasileiro; possuir o

segundo grau completo; idade minima de 17 anos e maxima de 26, sendo que se for

funcionario da empresa, a idade maxima é de trinta anos incompletos até o dia da matricula;
altura minima; estar quites com obriga¢des militares e eleitorais; ter bons antecedentes e
idoneidade moral que o recomendem para o cargo; estar expressamente autorizado pelo pai ou
responsavel no caso de ser menor de dezoito anos; se ja é funcionario da organizagdo, ter bom
comportamento; ndo estar indiciado, respondendo a inquérito ou processo criminal ou ter sido
condenado; nfo possuir incapacidade fisica ou moral que torne incompativel o exercicio do
cargo; nao ter sido desligado de estabelecimento de ensino por motivo disciplinar.

O processo de selecdo, ainda segundo o edital 2000, ¢é realizado em cinco etapas, a

seguir;

e Primeira etapa: prova de conhecimentos ao nivel de escolaridade do segundo grau.
Tem carater eliminatério.

¢ Segunda etapa: também de carater eliminatério, constitui-se de rigoroso exame de
saude fisica e mental, por meio de exame clinico e biométrico, com uma junta
médica, exigindo-se uma bateria de exames laboratoriais, toxicologico, de
acuidade auditiva e visual, com a finalidade de detectar doengas previstas como
incapacitantes para 0 ingresso na organizagao.

e Terceira etapa: exame psicotécnico, que servira para posterior acompanhamento do
candidato em caso de aprovagdio (ndo reprova, mas se houver restrigdes, o
candidato ja entra na organiza¢do com acompanhamento psicologico),

e Quarta etapa: rigoroso teste de aptiddo fisica , também de carater eliminatorio (€
um dos que reprova muito);

e Quinta etapa: prova oral envolvendo conhecimentos gerais (atualidades politicas,

econdmicas e sociais e tecnologia). Possui também carater eliminatorio.

O CURSO

O curso escolhido para estudo € seriado e tem sido ministrado pela Hércules
desde 1940, sendo o primeiro curso de emergéncia para gerentes, com duracio de um ano,
objetivando atualizar os conhecimentos dos gerenmtes concursados. Na ocasiio, entraram
quinze alunos, formando-se apenas doze. Durante a histéria do curso foram firmadas parcerias

da organizagdo com outras similares do ramo em outros estados e até mesmo com faculdades,
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sendo seu tempo de duragio alterado algumas vezes, estando a partir de 1992 com duracdo

prevista para trés anos e ministrado pela propria organizagdo. Em 1983 o curso foi

reconhecido como equivalente ao terceiro grau pelo Conselho Federal de Educagio
(Informativo técnico cientifico da organizagio, 1999).

Existe a possibilidade do curso ser reconhecido pelo MEC a partir de 2002, segundo a
informagdo de seu coordenador.

De 1966 a 2000, o Centro de Treinamento registrou trinta e uma turmas formadas no
Curso de formagdo de gerentes, totalizando 1093 graduados, sendo que houve um
aproveitamento total dos mesmos no preenchimento dos cargos de geréncia. Nota-se que de
12.862 funcionarios ativos na Hércules, apenas 691, ou seja, 5,4% éstéo enquadrados nos
cargos de gerentes, o que da uma idéia da importancia do curso para a empresa e do status
para o funcionario que o acessa e o conclui.

A contratagio dos selecionados pela empresa se da desde o inicio do curso, sendo o
aluno remunerado e tendo como prioridade o estudo, considerado como prestagdo de
servicos, entre outras atividades. A remuneragdo € acrescida a cada ano progressivo do curso.
Neste periodo, entdo, o aluno é considerado funcionario, porém sua estabilidade somente
estara assegurada ao concluir o curso, o que além da freqiiéncia ¢ média minima —~ cinco em
cada matéria individual e seis em todas as matérias (média coletiva) - leva em conta também o
comportamento adequado do funcionario, registrado ao longo deste periodo. Acrescenta-se
que os alunos estdo sujeitos aos regulamentos disciplinares da organizagdo, sendo que as
punigdes escolares se encerram com o curso, mas as profissionais continuam a fazer parte do
curriculo do funcionario.

A possibilidade de fazer um curso superior bem estruturado, com a vantagem de ser
remunerado, além da assisténcia médica e odontologica, bem como a relativa estabilidade e
seguranca do emprego, certamente s3o diferenciais que atraem tantos candidatos ao concurso.

O curso € realizado nas dependéncias da Hércules, bem como em campo, nas
atividades praticas. Seus objetivos gerais sdo:

o Habilitar o gerente para o desempenho das atribui¢Oes institucionais compativeis

com os cargos de chefia da Hércules.

e Desenvolver o raciocinio, a expressdo oral e escrita, a disciplina, a forma fisica e

a capacidade de relacionamento com individuos e grupos sociais.

e Habilitar o gerente, dando-lhe conhecimentos gerais e técnico-profissionais, e

ainda, dotdé-lo de apurados conhecimentos juridicos, necessdrios ao desempenho

de suas futuras funcoes.
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o Desenvolver no gerente a mentalidade de respeito as leis, a dedicagdo ao

cumprimento do dever, o senso de responsabilidade, o interesse pela comunidade

e o fortalecimento das convicgbes democraticas.

(Curriculo-Plano de matéria, 2000).

O corpo docente é constituido de professores, instrutores e monitores que sdo
convidados considerando-se sua qualificagdo profissional, exigindo-se no minimo um titulo
de pos-graduag@o, e que se adeqiiem ao sistema de ensino do Centro de treinamento.
Geralmente, busca-se os professores nas universidades, a partir de informacdes sobre sua
qualificacdo. Também fazem parte da equipe pessoas que estejam exercendo atividades
correlacionadas com a disciplina ministrada, bem como possuam habilidades para o
magistério, em se tratando de funcionarios da empresa.

Ressalta-se que ndo ha limitacido da porcentagem de professores externos ao quadro de
funcionarios da empresa em relagdo aos funcionarios internos. Tal limitagdo pode ocorrer
devido a caracteristicas proprias de certas disciplinas, principalmente as especificas a servigos
de execucdo pratica. Faz-se notar ainda que geralmente o quadro interno dispbe de pouco
tempo para ministrar aulas, uma vez que suas outras fungdes permanecem. Porém, procura-se
ndo exceder a seis horas-aula a carga horaria do professor.

No ano de 2000, haviam sessenta e seis professores, sendo que 4% deles possuiam o
titulo de doutores, 25% possuiam o titulo de mestres e 80% possuiam o titulo de especialistas.
Em 2001 encontra-se a mesma situagdo, uma vez que a rotatividade de professores é minima,
havendo uma consténcia no quadro de professores, apesar de ndo haver um quadro definitivo.

A composi¢do do quadro de professores ¢ feita sob a orientagio da Area de Ensino,
com aprovagdo do Gerente geral do Centro de Treinamento.

A carga horéria total do curso atualmente é de trés mil novecentos e sessenta e sete
horas, sendo mil trezentos e setenta e cinco no primeiro ano, mil trezentos e vinte e oito no
segundo ano e mil duzentos e sessenta e quatro no terceiro ano. O aluno tem em média, no
minimo, nove horas diarias de aulas (tedricas ou praticas), ficando ainda disponivel para
outras atividades, caso seja necessario a organizacao.

Dentre as disciplinas ministradas incluem-se as comuns a outros cursos universitarios
(Portugués, Inglés, Estatistica, metodologia cientifica, etc.) e principalmente, disciplinas
ligadas ao Direito e as atividades a serem desenvolvidas em fungio do cargo (chefia,

administragio e defesa). O curriculo € descrito a seguir, na tabela 2:
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Quanto aos procedimentos didaticos sio utilizados: exposigdo oral, conferéncia,

debate, demonstragio, estudo dirigido, discussio dirigida, estudo de caso, estagio, painel,

palestra, resolugio de problemas, trabalho de grupo, visitas de estudo, atividades extra-classe,

pesquisas,

monografia, participa¢do em cerimdnias e reunioes.

O “Curso de formacdo de gerentes’ tende a satisfazer as necessidades de formar

habitos e uniformizar procedimentos das dreas técnico-profissional e humanistica, em nivel

superior, do gerente, habilitando-o para o exercicio das fungbes de gerenciamento, chefia e

direcdo” (Plano Geral de Ensino, 2000). -

0

perfil pretendido que se procura desenvolver ao longo do curso inclui as

capacidades e habilidades a seguir:

““Capacidade de comunicacdo interpessoal e expressdo correta por meio oral e
escrito;

Capacidade de confeccionar e manusear documentos legais, técnicos e especificos
de interesse da instituicdo e da sociedade.

Capacidade de raciocinio logico, critico e analitico, operando com valores e
formulagdes estatisticas e matemadticas, racionalizando os procedimentos com
base nas relagdes causais entre fendmenos, além de expressar-se de modo critico
e criativo em face dos diferentes contextos organizacionais e sociais.

Habilidade para lidar com instrumentos e equipamentos proprios das atividades
de seguranga publica.

Capacidade de selecionar procedimentos e estratégias, adequadas as agdes
empreendidas e que privilegiem a atuagdo em parceria com a comunidade, de
Jorma a integrar a instituicdo com a sociedade.

Através do curriculo e das condi¢bes da propria natureza humana dos homens que
escolhem ser ‘funciondrios da empresa’ — vocagdo - detectada antecipadamente
pela sele¢do prévia, unido ao fato da agdo socializante da propria institui¢do,
espera-se que resulte no ‘gerente’ o surgimento dos seguintes valores:

Procurar manter a coeréncia entre as suas atitudes e agdes, de maneira a suscitar
credibilidade a sua pessoa, respeitando os bens e direitos individuais e coletivos,
objetivando a manutengdo dos padroes e vida, socialmente aceitaveis para o

convivio comum, tanto no ambiente da empresa quanto fora dela.
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b) Saber interagir com pessoas diferentes e contornar divergéncias, mantendo

autocontrole, de modo a ndo interferir no julgamento de situagdes, levando em

conta os direitos fundamentais da pessoa humana.

c) Reconhecer, nos valores da institui¢do, seus proprios valores, acreditando que o0s
mesmos aumentam sua auto-estima, a eficdcia do seu papel social.

d) Manter-se bem informado sobre todos os fatos histéricos e atuais, relevantes para
sua vida profissional.

e) Valorizar os beneficios decorrentes do condicionamento fisico, incluindo a
prdtica motora como instrumento cotidiano para uma qualidade de vida integral.

/) Demonstrar capacidade de expressdo, por escrito ou oralmente, manifestando

“equilibrio na sua forma de pensar e argumentar.

g) Ser organizado e disciplinado na execugdo de suas tarefas, de modo a facilitar a
conclusdo das mesmas.

h) Estabelece contatos interpessoais harmoniosos, alcancando interagdo mesmo em
situagdes criticas.

i} Representar as idéias de um grupo, assim como coordena pessoas no
cumprimento de suas tarefas, fazendo-se considerar no desempenho desse papel.

j) Ao tomar decisbes sempre escolher as melhores opgbes, levando em conta os
objetivos da ‘empresa’, sendo capaz de condensar e avaliar a situacdo com
adequacdo, pautado no direito, na lei e no bom senso.

k) -Prever, prepara e acompanha empreendimentos, seguindo uma determinada
metodologia.

) Responder legal ou oralmente por agdes e atitudes proprias ou do grupo no qual
participa..

m) Comprometer-se com agdes iniciadas, assumindo a tarefa, levando-se ao bom
termo, perseguindo resultados com objetividade. FEsses resultados, assim
delineados, poderdo servir de indicadores de desempenho pos-curso, o que
servird de balizamento avaliativo, podendo ser feito tanto a nivel de avaliagdo de
desempenho no cargo, como de auto-avaliacdo durante o processo do curso”.

(Projeto Pedagdgico, 2000).

A importancia desse curso para a organizagdo prende-se ao fato de ser um curso

preparatorio para exercer fun¢des gerenciais, dando suporte fisico, tedrico, psicologico, legal
e criminalistico necessarios a isso, tendo em vista as atividades de prestag@o de servigos da

empresa na area de seguranga a sociedade.
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Além das caracteristicas ¢ do perfil descrito, por meio de informagdes coletadas de um

aluno do primeiro ano, foi relatado que “no primeiro ano tem-se o objetivo principal de

aprender a trabalhar em conjunto. Para isso, nas avaliagdes a ‘turma’ é analisada, e ndo
somente o individuo. Isso faz com que os alunos se ajudem mutuamente para ndo ‘puxar a
nota da turma prd baixo’. E o ano que mais ‘rala’ na instituigdo, em vdrios sentidos
(adaptagio a empresa, as exigéncias, pressdes e cobrangas constantes). O segundo ano é a
‘turma apagada’ e o terceiro ano é o que ’cobra’, pois se o primeiro ano ndo vai bem, o
terceiro ano é punido por isso, ja que avalia-se a lideranga” (SIC, 2001).

Nas avaliagdes, a média minima por matéria € cinco e por série anual ¢ seis (média
coletiva das matérias), sendo que o aluno tera oportunidade de fazer recuperagéo, no caso de
ter insuficiéncia de média em até duas disciplinas. Caso isso se verifique em mais de duas
disciplinas, o aluno estara reprovado. A reprovagdo também acontecerd quando o aluno nédo
atingir média seis no conjunto de matérias da sé€rie.

Quanto aos meios de avaliagdo, pode-se langar mio de prova escrita, oral ou pratica,
dependendo das caracteristicas da disciplina, havendo normas especificas para elaboragéo,
montagem e corregdo das avaliagdes. Como exemplo, cita-se o nivel de dificuldade das
questdes, onde 20% devem ser faceis, 60% médias e 20% dificeis. Quanto aos resultados,
serdo considerados anormais quando mais de 80% da turma obtiver nota de 8,30 a 8,99 ou
mais de 40% receber de 0 a 4,99. Ressalta-se que neste curso, ha preferéncia pela avaliagdo
escrita, devido ao fato de que décimos podem ser um diferencial competitivo em
oportunidades de promogdes.

O aluno podera ser desligado do curso pela conclusdo do mesmo, a pedido, ou mesmo
por: freqiiéncia, faltas que o tornem incompativel com o cargo ou comprometam o regime
disciplinar a que esta sujeito, tiver mau comportamento, revelar auséncia de aptiddo para a
carreira, ndo obter média suficiente numa disciplina que repetiu (ndo ha uma segunda chance
para repeti-la), por problemas de saude que o incapacitem, utilizar meios fraudulentos nas
provas ou exames, exercer fungédo ou atividade incompativel com sua condigdo de aluno, for
condenado pela justica comum ou da empresa, por pratica de crimes, revelar inaptiddo ou
conduto incompativel com sua condi¢io de aluno.

O rendimento do ensino ministrado é constantemente acompanhado pela observagéo
direta da conduta e atividade dos professores e instrutores, pesquisas pedagogicas € processos
estatisticos de afericdo do aproveitamento dos alunos, com a finalidade de aperfeigoar sempre

os processos de ensino Regulamento do Centro de Treinamento e Plano geral de ensino,
2000).
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Quanto aos Regulamentos Disciplinares a que os alunos estdo sujeitos, sdo 0s mesmos

dos outros funcionarios da organizacdo. Neles se prevé detalhadamente as responsabilidades,

o desempenho e os comportamentos esperados na empresa em relagdo 4 hierarquia, 20
comportamento em cerimoniais e os que sdo considerados transgressdes, prevendo-se as
punigdes e as recompensas aplicadas para tal, bem como as normas de interposi¢Ges de
recursos. Muitos desses detalhes ja foram descritos anteriormente, cintando-se como fonte o
Plano Geral de Ensino (Regulamento Maior dos Cursos), Regulamento do Centro de
Treinamenio ¢ o projeto pedagogico (mais especificos da Area de Ensino). Por analogia aos
servigos prestados, apresenta-se, nos anexos 6 e 7, dois dos principais deles para os
funcionarios da organizagéo. -

Acréscenta-se ainda o que preconiza o estatuto da organiza¢@o, em relac@o as suas
bases institucionats:

“Art. 13° A hierarquia e a disciplina sé@o a base institucional da ‘Hercules', crescendo
a autoridade e a responsabilidade com a elevagéo do grau hierarquico”. A hierarquia refere-
se & distribuicio da autoridade, conforme os cargos na estrutura e a disciplina, ao rigoroso
acatamento e cumprimento integral das normas no desempenho de fungdes. Aqui percebe-se,
em concordincia com as outras descrigdes dos regulamentos, o quanto as atitudes e
comportamentos dos funcionarios sdo detalhadamente formalizados.

Existem ainda outros regulamentos, os quais ndo foram apresentados no presente
estudo, pois conforme assinalou a chefia da Area de Ensino, isso se constituiria em um
nimero exaustivo de anexos a serem acrescentados a este trabalho, razdo pela qual ndo
figuram nele.

O elevado nivel de formaliza¢do das atitudes e comportamentos na empresa, de um
lado, facilita ao funcionario saber exatamente o que se espera dele, dando-lhe certa seguranga
nas agdes, apos conhecer os regulamentos. Por outro, pode diminuir-lhe a espontaneidade,
iniciativa e criatividade, tornando-se um “pressdo constante” ou gerando insatisfagdes, ja que
restringe o comportamento informal, devido a tantas exigéncias. Mesmo assim, o nimero de
alunos que n3o chegam a concluir o curso é baixo. Dos 1353 ingressos desde 1966
(incluindo-se a turma de 2000 em estudo, que se formara em 2002 e a que se formara este
ano), formaram-se 1183, havendo apenas 170, ou seja, 12,6% que ndo concluiram o curso, o
que demonstra a eficiéncia deste enquanto processo de socializagdo na organizagdo, até

mesmo pelo aproveitamento de cem por cento dos graduados nos cargos para os quais foram

treinados.
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Pode-se perceber, pela descrigdo das caracteristicas principais da organizacdo ¢ do

curso, boas condi¢des para se estudar o processo de socializagio organizacional,

principalmente no tempo permitido para a pesquisa ¢ publicagdo do trabalho (mestrado de no

maximo trinta meses). Justifica-se entdo a escolha da organizagéo e do curso pesquisado.

A seguir, detalha-se a metodologia para o estudo.
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METODOLOGIA

“A relagiio desejada entre o quantitativo com o qualitativo
pode ser considerada complementar.”

(Silva, 1998, p. 171).

Neste capitulo ¢ apresentado o método que embasou a presente pesquisa, bem como
justificava da escolha do mesmo. Apresenta-se ainda as formas de coléta e analise de dados
utilizadas. Além disso, descreve-se as técnicas de analise de dados para os valores individuais
(Tamayo & Schwartz, 1993) e os organizacionais (Tamayo, 1996 e Mendes e Tamayo, 1999),

assim como a analise grafica do discurso de Lane (1985).

OBJETO E ASPECTOS GERAIS DO ESTUDO

As relagBes existentes entre os Valores organizacionais e os Valores Individuais no
Processo de Socializagdo, constituiram o objeto do presente estudo, que teve como questdes
norteadoras:

. Como se comportam os Valores individuais frente aos Valores organizacionais
no processo de socializa¢do?

o O que acontece quando esses valores sdo congruentes?

. O que acontece quando esses valores sdo incongruentes?

Através da reviso bibliografica, notou-se que apesar de existirem muitas pesquisas
com o tema Valores, em relagdo a Valores organizacionais e 4 Socializacdo, ainda ha poucas
publicagdes. A pesquisa buscou entdo, tentar preencher um pouco dessa lacuna, acrescentando
conhecimentos que poderdo ser Uteis aos individuos e as organizages.

Para isso, realizou-se uma pesquisa comparativa entre dois grupos, em diferentes
momentos do processo de socializagio (primeiro e terceiro ano de um curso).

O motivo principal que justificou a escolha de dois grupos distintos para estudo foi o
tempo previsto para a pesquisa (mestrado de vinte quatro a trinta meses), que ndo permitia
uma avaliagdo longitudinal (acompanhamento de um unico grupo ao longo do processo de
socializagdo), como alguns estudos anteriores sobre o processo de socializagdo. Devido o
Curso ser um processo intenso, conforme descrito no capitulo anterior, com duragdo de trés
anos, acreditou-se ser possivel realizar tal estudo, tomando-se como base os alunos que

estavam ingressando e os que estavam concluindo. Ao mesmo tempo, esta foi uma inovagdo



49

proposta no estudo do tema, possibilitada pela comparagio das prioridades de valores e do

discurso entre grupos diferentes de uma mesma organizagdo e de um mesmo Curso ¢,

portanto, de uma mesma cultura organizacional, em momentos distintos do processo de
socializag@o.

O estudo caracterizou-se por ser do tipo descritivo - exploratério e contemplou tanto
abordagens quantitativas quanto qualitativas, na coleta e analise de dados, devido a realidade
multifacetada dos fendmenos em estudo.

O método escolhido para a pesquisa foi o estudo de caso, tidocomo possibilidade de
aprofundar o conhecimento em relagdo ao tema, nesse curso _especiﬁco, devido as

caracteristicas da empresa e do curso em si, descritas anteriormente.

O ESTUDO DE CASO

O estudo de caso, que € tido como um estudo aprofundado de um objeto ou de poucos
objetos, permitindo um conhecimento detalhado do(s) mesmo(s)., tem sido um método
utilizado em varias pesquisas atuais (Gil, 1994; Trivifios, 1995).

O método tem como principais vantagens a simplicidade e economia, possibilitando
viabilizar certos estudos que seriam dificeis em outros delineamentos e sua utilidade em
estudos exploratérios e também em situagdes bem conhecidas, quando se pretende enquadrar
o caso em determinado tipo ideal ou mesmo estabelecer comparagdes entre dois ou mais
casos.

Por outro lado, em relagdo a sua capacidade de generalizagdo dos resultados obtidos,
recebe criticas por ser limitado. Isso pode ser minimizado estudando-se varios tipos de casos,
ou ainda, selecionando o caso adequadamente, ou seja, segundo critérios de sua
representatividade no universo estudado, podendo-se entdo fazer gerneralizagSes do particular
para o geral com razodvel grau de confianga (Gil, 1994; Chizotti, 1998; Fonseca, 1999 Rey,
1999). E o que ressalta Fonseca ao dizer que, observando-se o que é representativo no estudo
de caso, “E o dado particular que abre o caminho para interpretacdes abrangentes”
(Fonseca, 1999, p. 60).

Como o estudo atual é descritivo—exploratorio, acreditou-se ser o método valido,
inclusive pelas caracteristicas oferecidas pela empresa e pelo curso no processo de
socializagdo.

Foi escolhida como campo de estudo uma organizagdo publica que presta servigos de

seguranca. Tal escolha pautou-se no fato dela oferecer aos alunos selecionados previamente
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para compor seu quadro de funcionérios, um curso bem estruturado, ministrado por equipe

qualificada e que inclui varias técnicas de socializagdo como aulas, palestras, ritos, cerimdnias

e a pratica dos servigos no campo de trabalho.

Adotou-se o nome ficticio de Heércules para designar a organizacdo, a fim de
resguardar-lhe o anonimato, conforme Termo de compromisso firmado entre a mesma € a
pesquisadora (Anexo 1).

Considerou-se o caso escolhido como representativo em seu universo, uma vez que
sdo utilizadas varias taticas de socializaggo, inclusive marcadas por ritos de passagem durante
o processo, intensificando a transmissdo, refor¢o e manutengdo da cultura organizacional e
seus valores perante os funcionarios ingressos na organizagdo, para fungdes de
gerenciamento, o que torna o curso um processo de socializagdo intenso, possibilitando
estudar com profundidade o fenomeno.

Além das consideragbes acima, ressalta-se ainda as varias pesquisas realizadas
atualmente, tendo como método o estudo de caso, inclusive abordando cultura e valores
(Gondim, 1996; Oliveira, 1997, Baldi, 1998; Crubellate & Silva, 1998; Porto, 1998; Beatriz ¢
Silva, 1999) e socializago organizacional (Caldas, 1999).

Assim, respalda-se este estudo de caso como viavel para os objetivos deste trabalho.
A PESQUISA QUANTI-QUALITATIVA

Na revisdo da literatura, percebeu-se que nos estudos da cultura tem-se tido
preferéncia por estudos qualitativos (Smircich, 1983, Freitas, 1996, Caldas, 1999, dentre
outros) ¢ nos estudos de valores, pelos quantitativos (Schwartz & Tamayo em varias
pesquisas, dentre outros). Essa é uma das razbes para optar-se neste estudo pela pesquisa
quanti-qualitativa.

Autores como Crubellate e Silva (1998) e Mendes (1999), desenvolveram estudos
abordando cultura e valores, no ambiente organizacional, utilizando técnicas quanti —
qualitativas para coleta e analise de dados, por concordarem com seu carater complementar.

Uma outra razdo € que o processo de socializagdo dos dois grupos ndo poderia ser
apreendido somente através da comparacdo dos valores, principalmente por estudar-se dois
grupos distintos, ndo permitindo uma avalia¢@o longitudinal. Além do mais, por este ser um
processo de transmissdo e apropriagdo de valores, o que é um processo dindmico, salientou-se
também as comparagdes do discurso dos grupos, tornando a compreensio desse processo mais

abrangente.
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Levando-se em conta as consideragdes acima, apresenta-se as  principais

caracteristicas das pesquisas quantitativa e qualitativa, sintetizadas a partir dos pontos de

vistas de vérios autores: Trivifios (1995); Goldemberg (1997), Chizzotti (1998); Mazzotti
(1998), Silva (1998) e Rey (1999), a seguir:
e Pesquisa quantitativa: os projetos s3o bem detalhados a priori, o ambiente ¢
controlado, as variaveis sdo definidas operacionalmente; normalmente existem
hipoteses a serem verificadas empiricamente; ha preocupagdo com a
representatividade numérica do estudo; supde populagdo de objetos comparaveis
entre si; pretende alcangar generalizagdes e leis que explicam o comportamento
humano;, héa mais objetividade, neutralidade e passividade do pesquisador em
;elag:io ao que é observado; procedimentos claros e rigorosos na coleta de dados,
regras precisas, estabelecidas a priori; utiliza métodos quantitativos para coleta e
anilise de dados, mede e quantifica os dados;, os dados estatisticos s3o
padronizados e resumidos em tabelas; a estatistica apresenta os fendmenos apenas
na regido visivel, concreta; existe preocupagio com os resultados e o produto da
pesquisa; utiliza analise estatistica na interpretagdo dos dados; predominio do
paradigma dedutivo para analise de dados; d4 importéncia a validade interna
(medir o que se propde), validade externa (generalizagdo dos resultados) e
fidedignidade (possibilidade de replica¢do) para confiabilidade dos dados.
Dentre as vantagens da pesquisa quantitativa, ressaltam-se: velocidade, custo,
objetividade e precisdo, rigor metodologico, possibilidade de analises estatisticas, inclusive

comparando informagdes.

As principais criticas & pesquisa quantitativa giram em torno da incapacidade da
estatistica de dar conta de fendmenos complexos, incapacidade para medir precisamente a
realidade humana e social, que nio ¢ exata e ndo funciona como nas ciéncias naturais, bem
como ao distanciamento do pesquisador em relagdo ao objeto investigado, tornando-se
ineficaz para compreender as ag¢des praticas dos sujeitos, em sua vida pratica. A suposta
neutralidade do pesquisador pode inclusive se constituir em um viés, na medida em que se

achando neutro no estudo, ndo reconhece a interferéncia de sua subjetividade na pesquisa.

e Pesquisa qualitativa: os projetos podem ser alterados na medida das necessidades
da pesquisa; o ambiente é o natural (o pesquisador se insere no contexto da
pesquisa); o pesquisador descreve os objetos de estudo, como um todo, a medida

que se d3o a conhecer; existem questdes norteadoras revistas ao longo da pesquisa;
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admite a subjetividade do pesquisador; o pesquisador ¢ instrumento chave na

investigagdo e por isso exige dele criatividade; ha flexibilidade nos procedimentos

de coleta de dados, sem regras precisas @ priori; é multimetodologica (varias
estratégias de coleta e analise de dados, de acordo com o objeto estudado); inclui a
singularidade, especificidade e particularidades do objeto de estudo; pretende
compreender profundamente o comportamento humano; ¢ descritiva (descreve o
fen6meno num contexto captando sua esséncia; os dados sdo descrigdes detalhadas
de situagdes para compreensao do individuo ¢ seu comportaiento; ha preocupagio
com a qualidade e compreensdo profunda; apreende o significado dos fendmenos
dando grande importincia ao contexto, hi preocupacio com o processo da
pesquisa; analisa o significado dos dados; utiliza o paradigma indutivo para analise
de dados; da importéncia 4 transferibilidade (transferéncia para outros contextos ou
outras epocas), credibilidade (resultados e interpretages plausiveis), consisténcia

(resultados estaveis no tempo), confirmabilidade (resultados confirmaveis).

A pesquisa qualitativa tem como algumas vantagens: dar conta da singularidade e
especificidade dos fenémenos sociais, ndo desprezar o contexto, os dados organizacionais s3o
menos contaminados pelos interesses politicos e mecanismos de defesa e recalque, os dados
identificam os significados, sio uteis para complementar, validar, explicar, iluminar ou
reinterpretar dados quantitativos.

Dentre as criticas a pesquisa qualitativa ressaltam-se: a parcialidade da abordagem,
sociocentrismo dos pesquisadores, ndo objetividade, rigor e controle, falta de regras rigorosas
e a grande experiéncia e maturidade que deve ter o pesquisador, do qual a pesquisa fica muito
dependente.

A partir das caracteristicas relatadas, pode-se verificar que é possivel complementar
com a outra, o que uma delas néo oferece, levando-se em conta os objetos estudados e suas
caracteristicas especificas, bem como adaptando aos objetivos da pesquisa em si e a forma de
ler e interpretar os dados fornecidos, conforme as bases que orientam a pesquisa € O
pesquisador.

Conforme Minayo, “a pesquisa social é sempre tateante, mas, ao progredir, elabora
critérios de orientagdo cada ver mais precisos” (Minayo, 1994, p.13). Assim, como a
pesquisa tem muito a evoluir para se tornar mais precisa, as duas pesquisas acima diferem
mais quanto a maneira de abordar e compreender o objeto, do que nos métodos em si, tendo

tanto vantagens quanto limitagdes.
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Trivifios salienta que a multiplicidade de recursos de que se pode langar mdo na

realizagio de um estudo, permite a alguns autores falarem em “técnica da triangulagdo, que
tem por objetivo bdsico abranger a mdxima amplitude na descri¢do, explicacdo e
compreensdo do foco em estudo” (Trivifios 1995, p. 138). Essa técnica se sustenta no
principio de que ¢ impossivel conceber a existéncia isolada de um fendmeno social, ou seja,
sem suas raizes historicas, seus significados culturais e suas vinculages com o social. Essa
técnica possibilita entdo apreender o processo dindmico de interagdo dos sujeitos (pesquisador
e sujeitos pesquisados) no seu contexto social e os resultados dessa interagéo.

A eficicia da triangulagio enquanto combinago de metodologias no estudo de um

mesmo fendmeno esta em que a limitagdo de um Gnico método sera compensada pela forga de
outro. i '

Silva assinala que “a relagdo desejada entre o quantitativo com o qualitativo pode ser
considerada complementar. Ou seja, enquanto o quantitativo ocupa-se de ordens de
grandezas e de suas relagdes, o qualitativo é um quadro de interpretagdes para medidas ou a
compreensdo para o ndo quantificavel” (Silva, 1998, p. 171). Assim, nfo existe oposi¢@o
entre Quantitativo e Qualitativo. As verdadeiras oposigOes estdo eventualmente nos
paradigmas que embasam as pesquisas.

Ainda com respeito a integragdo das pesquisas quantitativa e qualitativa, Goldemberg
afirma que tal integragfio permite que o pesquisador faca um “cruzamento” de suas
conclusdes, assegurando maior confianga de que os dados ndo sdo produto de um
procedimerito especifico ou de alguma situagdo particular (Goldemberg, 1997).

Percebe-se a partir destes autores que ¢ possivel utilizar, como complementares, os
métodos quantitativos e qualitativos, tanto para coleta de dados, quanto para sua analise, no
sentido de ampliar o leque de compreensdo dos objetos de estudo. Nesse sentido é que
utilizou-se para esta pesquisa a abordagem quanti-qualitativa.

Além dos motivos acima, o crescente interesse por essa abordagem comprova-se em
levantamento feito no curso de Mestrado em Administragdo na Universidade Federal de Santa
Catarina, no periodo de dezembro 1998 a abril de 1999, tendo como referéncia as
dissertacdes produzidas de 1994 a 1998, onde constatou-se que de cento e duas dissertagdes
produzidas, doze eram estudos “quanti-qualitativos”, o que representou 11,8% do total
(contra 76,4% “qualitativos” e 11,8% “quantitativos’), sendo que ainda houve um acréscimo
no numero de trabalhos produzidos no periodo (de um em 1994, foi para cinco em 1998)

(Patricio e outros, 1999).
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Em outras Universidade, tem-se também desenvolvido estudos quanti-qualitativos,

como por exemplo Universidade de Brasilia (Mendes, 1999) e Universidade Estadual de

Maring4 (Crubellate e Silva, 1998), cujos trabalhos foram referenciados neste estudo.
Mais uma vez, nota-se a possibilidade de integragdo dos métodos na produgdo do

conhecimento cientifico, validando a escolha desse tipo de pesquisa no presente estudo.

POPULACAO
A populagio referéncia da pesquisa foram todos os alunos do Curso de formagdo de
gerentes da Hércules, no ano de 2000. O nome da organizagdo e do curso sfo ficticios, no

intuito de résguardar-lhes o anonimato, condi¢io importante para o estudo.
AMOSTRA

A amostra do estudo foi intencional. Compds a amostra inicial um niimero de oitenta
alunos, do primeiro e do terceiro ano, do Curso de formacdo de .gerentes da Hércules, no ano
de 2000.

O curso ¢ seriado, tem a duragdo de trés anos, realizado em tempo integral (carga
horaria semanal de trinta e nove horas-aula, em média, excluindo o horario destinado a
atividades esportivas) e € reconhecido pelo Conselho Federal de Educagdo como de nivel
superior na formagdo académica. O ingresso se da através de rigoroso concurso publico,
conforme ja descrito. Durante a freqiiéncia ao curso o aluno € considerado funcionario, sendo
inclusive remunerado, ja que as atividades escolares sdo consideradas como prestagio de
servigos e tidas como prioritarias até a conclusdo do curso. A aprovagio em todas as etapas ¢
condigdo para que o funcionario se efetive no cargo e adquira estabilidade, dando
prosseguimento a carreira.

A escolha do curse foi pautada pelas véarias e intensas atividades ministradas, tanto a
nivel tedrico, quanto pratico e pessoal, conforme se descreveu anteriormente, o que possibilita
compreender-se o processo de socializagdo na empresa para o referido cargo, comparando-se
os dois grupos.

Os grupos foram assim constituidos para o estudo:

e Um grupo de alunos que estavam cursando o primeiro ano do curso em 1999 (de
um total de 54 alunos, 51 responderam aos dois inventarios — de Valores

individuais e de Valores organizacionais).
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e QOutro grupo de alunos que estavam cursando o terceiro ano em 1999 e portanto,

no final do curso (de um total de 26 alunos, 24 responderam aos dois inventarios

referidos acima).
A amostra final ficou, entdio, composta por setenta e cinco alunos, ja que foram
eliminados os que ndo responderam aos dois inventarios, no intuito de selecionar
posteriormente para as entrevistas somente os que tivessem respondido aos dois instrumentos

citados anteriormente.

INSTRUMENTOS

Para o levantamento de dados sobre valores foram utilizados dois Inventarios de
valores ja tr:aduzidos e validados no Brasil:
e Inventario de valores individuais (Tamayo & Schwartz, 1993). O Inventério tem
61 itens e escala de 9 pontos, conforme pode-se ver no anexo 2.
e Inventario de valores organizacionais (Tamayo, 1997, publicado na tese de
doutorado de Mendes, 1999). O Inventario tem 66 itens e escala de 7 pontos.,
conforme vé-se no anexo 3.
Tais instrumentos visaram possibilitar compara¢des entre as prioridades dos valores
dos individuos e os valores organizacionais percebidos pelos componentes dos dois grupos.
Para levantamento dos dados relacionados a cultura organizacional, valores e ao
processo de socializagdo utilizou-se: quinze entrevistas individuais semi-estruturadas,
constando de um roteiro com dezenove questdes, todas realizadas pela pesquisadora, com
duragio média de uma hora cada uma, sendo gravadas no ato e transcritas posteriormente na
integra para analise. O roteiro € descrito no anexo 4. |
Segundo Trivifios , entende-se por “entrevista ‘semi-estruturada’, em geral, aquela
que parte de certos questionamentos bdsicos, apoiados em teorias e hipdteses, que interessam
a pesquisa, e que, em seguida, oferecem amplo campo de interrogativas, fruto de novas
hipoteses que vdo surgindo a medida que se recebem as respostas do informante” (Trivifios,
1995, p. 146).
Utilizou-se tal tipo de entrevista como um caminho para investigar desde o processo
de escolha pela entrada na empresa, até o efetivo desempenho das tarefas do cargo, bem como
os sentimentos advindos ao longo do processo de socializagdo e suas implicagdes. Tal escolha

mostrou-se eficiente, uma vez que era possivel esclarecer questdes ndo compreendidas com
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clareza e mesmo deu acesso 4 dados que em questionamentos fechados ndo teria sido

possivel.

Ressalta-se que a elaboragio do roteiro de entrevista se deu ap0s algumas visitas ao
campo, ocasides nas quais foram realizadas observagdes assistematicas pela pesquisadora,
pesquisa documental ao plano geral de ensino do curso, perfil desejado do cargo e
regulamento disciplinar, bem como a aplicagdio e analises estatisticas descritivas dos dois
inventarios. Tal processo facilitou centrar o tema da cultura, valores e socializagdo na
empresa em questdes que se sobressairam nos procedimentos anteriores: Além disso, o roteiro
foi apresentado ao chefe do setor de ensino e a um aluno do segundo ano, a fim de verificarem
a clareza da linguagem utilizada no mesmo.

A entrevista abarca entre suas vantagens, a possibilidade de coletar dados em
profundidade a respeito do comportamento humano em seus diversos aspectos, bem como
abrange temas complexos que ndo se ddo a conhecer através de instrumentos mais exatos
como questionarios ou escalas. Por isso € largamente utilizada na investigagdo social.

Fonseca adverte que na entrevista individual num lugar isolado, o peso recai todo no
discurso verbal do informante, estando sujeito as inevitaveis discrepincias entre discurso e
pratica, que pode evidenciar-se em respostas interessantes, mas que refletem uma dimensao
idealizada da sociedade (Fonseca, 1999).

Por esse motivo, complementou-se os dados da entrevista também com as técnicas a
seguir.

e Observagdo assistematica, realizada pela pesquisadora, por ocasido de suas visitas

a empresa, desde a visita para solicitar autorizagdo para pesquisa e nos dias da
coleta de dados, bem como quando foi convidada para assistir a formatura de
conclusdo do curso pela turma do terceiro ano. A observagdo ocorreu no periodo
entre 25.08.2000 e 11.12.2000. Tal observagdo visou verificar valores enraizados
no dia-a-dia da empresa e também fatos relevantes para esta pesquisa, tendo como
forma de registro as anotagdes de campo.

e Na obtencdo dos Valores Organizacionais, foi utilizada ainda pesquisa documental

na Organizag3o, verificando os seguintes documentos: Historico, o Plano Geral de
Ensino do curso, o perfil requerido para o cargo e o regulamento disciplinar da
empresa. A pesquisa documental visou compreender e complementar as
informagGes fornecidas pelos entrevistados, bem como encontrar as relages entre

os fatos sociais ocorridos em determinado tempo.
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Os instrumentos qualitativos possibilitaram a compreensio do processo de

socializagio nas diferentes etapas do processo, o que nfio se poderia apreender somente por

meio dos instrumentos quantitativos, tornando-se as duas espécies de dados complementares,
ampliando a compreensdo dos objetos de estudo.

Fonseca afirma ainda que “ao cruzar dados, comparar diferentes tipos de discurso,
confrontar falas de diferentes sujeitos sobre a mesma realidade, constréi-se a tessitura da
vida social em que todo valor, emogdio ou atitude estd inscrita” (Fonseca, 1999 p. 64).

Assim, a utilizagdo desses instrumentos de coleta de dados posstbilitou a
complementariedade, bem como facilitou o processo de analise dos mesmos posteriormente,

dando maior abrangéncia ao estudo proposto.

PROCEDIMENTOS NA COLETA DE DADOS

A aplicagdo dos Inventarios de valores foi coletiva, em sala de aula dos alunos. As
entrevistas foram individuais, sendo entrevistados dez alunos do primeiro ano e cinco alunos
do terceiro ano, em sala destinada para esse fim, também nas dependéncias da organizagao.

Na coleta de dados, respeitou-se todos os preceitos éticos na preservacdo do
anonimato dos alunos, bem como foram conciliados horarios para que nd3o houvessem
prejuizos nas atividades normais de trabalho.

Ao Iniciar tanto a aplicagdo dos inventarios quanto as entrevistas, a pesquisadora
explicava o objetivo do trabalho e salientava que os resultados seriam dados pelo grupo,
preservando assim o anonimato dos alunos. Na aplicagio do primeiro inventario foi solicitado
aos alunos que assinassem o termo de compromisso individual de participagdo na pesquisa,
conforme modelo no anexo 5.

A condi¢go de preservar o anonimato da organizag¢io e dos alunos foi primordial no
estudo da socializagdo, uma vez que o processo do curso é intenso e os alunos sio avaliados
constantemente, ndo s6 pelo desempenho académico, mas também pelo seu comportamento
como um todo na organizagdo, o que poderia interferir nos dados coletados, pois devido ao
interesse da organiza¢do na pesquisa, a participagdo dos aluno foi solicitada também pela
diretoria. Apesar disso, a pesquisadora salientou em todas as fases da coleta de dados que,
caso o aluno n#o estivesse disponivel, poderia ndo participar. Mesmo assim, ndo houve recusa
por parte deles. A eliminagdo de alguns alunos da amostra ocorreu devido a falta dos mesmos
nos dias em que foram aplicados os inventarios (mesmo nos dias em que a pesquisadora

retornou para aplica-los aos que ndo estavam presentes na primeira aplicag@o).
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Nas entrevistas, era ainda explicado que o critério de selegdo para participagdo nas

mesmas foi o de sorteio e solicitava-se permissdo para gravar, a fim de facilitar a posterior

transcrigdo. Em nenhum caso o informante se opds a tal pedido. Houve ainda a preocupagio
em estabelecer um clima de descontragio e confianca, tendo em vista a necessidade de
estabelecer um rapport (Smircich, 1983, Trivifios, 1987), antes do seu efetivo inicio.

A aplicagdo dos inventarios de valores nos dois grupos ocorreram no periodo entre
19.09.2000 e 09.11.2000.

As entrevistas individuais com as pessoas escolhidas dos doig grupos, por meio de
sorteio, foram realizadas no periodo entre 14.11.2000 e 07.12.2000, sendo que entrevistou-se
dez alunos do primeiro ano e cinco alunos do terceiro ano.

Os dados dos alunos do terceiro ano do curso foram coletados primeiro que os do
primeiro ano, nas duas fases (de inventarios e de entrevistas), devido a proximidade da
formatura dos mesmos, fato este alertado pela propria diretoria de ensino.

Durante toda a coleta de dados, bem como em outras visitas, ficou evidente a
disponibilidade e presteza, tanto da psicologa e da diretoria da organizac¢do, quanto dos

funcionarios participantes da pesquisa, em colaborar com a pesquisadora.
ANALISE DE DADOS

A anélise dos dados foi realizada de forma descritiva e interpretativa.
Os dados quantitativos foram processados através do programa SPSS. Os tipos de
- céaleulos foram baseados em métodos descritivos e correlacionais. A correlacdo de Pearson
foi utilizada para verificar as relagdes existentes entre Valores individuais e Valores
organizacionais dos grupos e o Teste 7 para fazer a comparagdo entre as médias obtidas nos
valores, por meio das pontuacdes atribuidas a cada um deles pelos grupos. Utilizou-se ainda o
teste de Qui-quadrado  para verificar a significincia entre as referidas médias para os dois
Srupos.

Para a analise dos Valores individuais, os valores foram agrupados segundo a
classificagdo dos tipos motivacionais, de acordo com seu conteudo, conforme a proposta de
Tamayo e Schwartz (1993), a seguir:

No tipo motivacional Auto-determinacio foram agrupados os valores: curioso,
criatividade, liberdade, auto-determinado, independente, auto-respeito.

No tipo Estimulagéoe, foram agrupados os valores: audacioso, uma vida variada, uma

vida excitante.
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No tipo Hedonismo, foram agrupados os valores: prazer, que goza a vida e auto-
indulgéncia.

No tipo Realiza¢fio, foram agrupados os valores: bem sucedido, capaz, ambicioso,
influente, inteligente, esperto.

No tipo Poder, foram agrupados os valores: autoridade, riquezas preservador da
minha imagem publica , reconhecimento social e vaidade.

No tipo Benevoléncia, foram agrupados os valores: prestativo, honesto, indulgente,
leal, responsavel, uma vida espiritual, amizade verdadeira, amor maduro, sentido da vida,
trabalho.

No tipo Tradi¢iio, agruparam-se os valores: ciente dos meus limites, devoto, humilde,
respeito pela tradi¢do, moderado, privacidade.

No tipo conformidade, agruparam-se os valores: obediente, respeitoso para com os
pais e idosos, autodisciplina, polidez.

No tipo seguramnca, agruparam-se os valores: limpo, seguranga nacional, retribuicfio
de favores, ordem social, seguranga familiar, senso de pertencer, saudavel.

No tipo Filantropia (Universalismo para Schwartz), agruparam-se os valores:
protetor do ambiente, unido com a natureza, um mundo de beleza, aberto, justica social,
sabedoria, um mundo em paz, igualdade, harmonia interior, sonhador.

Para a analise dos Valores Organizacionais os valores foram agrupados conforme as
dimensdes propostas por Tamayo (1996) e Mendes & Tamayo, 1999), conforme segue:

Os valores do eixo autonomia sfo: criatividade, curiosidade, eficacia, eficiéncia,
moderniza¢do, qualidade, reconhecimento, competéncia, prazer, inovagdo, realizagdo,
estimulagdo e liberdade. Na conservagiio sdo: disciplina, honestidade, lealdade, limpeza,
ordem, polidez, prestigio, seguranga, sensatez e sigilo.

Na estrutura igualitiria: democracia, descentralizagdo, justica, qualificacdo dos
recursos humanos, sociabilidade, co-gestdo, coleguismo, igualdade, cooperagio, dinamismo,
independéncia, autonomia, comunicagdo, respeito e equidade. Na hierarquia: fiscalizacio,
hierarquia, obediéncia, poder, pontualidade, rigidez, supervisdo e tradicdo.

Na harmonia: integragdo interorganizacional, interdependéncia, ética, parceria,
toleréncia, intercdmbio, preservagdo, harmonia, preservacdo da natureza, respeito & natureza,
espontaneidade, iniciativa. No dominio: previsibilidade, produtividade, satisfagio dos
clientes e sucesso.

As entrevistas foram analisadas conforme propde Lane (1985) em sua técnica de

Analise grdfica de discurso, descrita a seguir:



60

Tentando captar nos discursos a articulagdo entre a linguagem e o pensamento em toda

sua materialidade, ou seja, a subjetividade individual materializada em dados que na analise

desvendaria a consciéncia individual em sua concretude, a pesquisadora criou um técnica que
viabilizou a analise do discurso, na qual se poderia distinguir na analise o que é do sujeito € o
que ¢ do pesquisador, proporcionando chegar-se a uma mesma estrutura basica a ser
analisada, mesmo que isso fosse feito por pesquisadores diferentes. Para isso, ela partiu dos
seguintes pressupostos:

e Nio fragmentar o discurso, como ¢ feito na analise de conteado (Bardin, 1995), ja que
os critérios utilizados para isso trariam em si uma interpretagdo subjetiva externa.

e As relagdes entre os “significantes” devem ser mantidas constantes (Procurou-se
utilizar preposigdes e conjungdes como critério de definicdo das unidades de significagio,
apesar de no discurso oral isso ser pouco utilizado).

¢ Discurso € o produto da interagdo entre pensamento e linguagem e se processa em
espiral, havendo assim, retornos e avangos, semelhangas e diferenciagdes.

e Movimento em espiral caracteriza significa¢des centrais e periféricas.

Estes pressupostos possibilitaram elaborar “arvores” de representa¢des, sugerindo a
possibilidade de se chegar a um esquema grafico, semelhante aos elaborados nos
sociogramas. A seqii€ncia do método € a seguinte:

1- Transcreve-se o discurso da forma mais fiel possivel.

1- Enumera-se as unidades de significagdo (em geral sujeito e predicado),

apresentadas como frases na seqiiéncia do relato.

2- Assinala-se as palavras que se repetem, destacando-as, sem deixar de manter
assinalada a relagdo, ligando as palavras que se relacionam através de setas,
reproduzindo a relagdo graficamente (setas da palavra ou para a palavra, conforme
indicado pela diregdo do discurso).

Neste processo sdo detectados os nucleos de pensamento que, descritos, juntamente
com as unidades significativas que se relacionam com eles, representam o que o individuo
elaborou, com suas contradigdes e rupturas, permitindo detectar elementos ideologicos que
permeiam suas representagdes e assim constata a consciéncia se processando.

A Analise Grafica de Discurso proposta por Lane se constitui entdo num recurso que
facilita visualizar, em graficos, os discursos obtidos em entrevistas, destacando-se os nicleos

de pensamento, bem como as relagdes entre temas e palavras que sdo indicadas através de
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setas. Assim, € “uma técnica para captar materialmente a relagdo pensamento e linguagem
se processando através do discurso” (Lane, 1985 p. 3).
Lane exemplifica:
1 2 3

“Eu_ falava pouco/ sempre que eu falava / eu tremia”.

O grafico fica assim construido:

POUCO

SEMPRE
TREMIA QUE

(Lane, 1985, p. 2)

No exemplo, pode-se notar a simplicidade e clareza com que o discurso do sujeito fica
mantido.

No capitulo da apresentagdo e analise dos dados, poderdo ser observadas as analises
das respostas a entrevista, conforme o proposto pela técnica descrita acima.

Tal técnica proporcionou apreender o processo de socializacdo ao longo de sua
ocorréncia, captando os sentimentos subjacentes no discurso, ou seja, sua dimensio subjetiva.

A técnica da triangulagio foi trabalhada e pdde-se com os miltiplos procedimentos de
obtencdo e analise de dados, apreender tanto as dimensdes objetivas quanto as subjetivas dos
objetos de estudo em questdo, o que permitiu descrever, explicar, ampliar e reforcar a
compreensdo do objeto de estudo.

Na sequiéncia, apresenta-se os dados coletados, bem como suas analises.
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APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

“Onde houver uma tarefa que todos recusam, aceita-a tu”.

(Frase escrita nas dependéncias da organizaco)

O capitulo apresenta os dados coletados na pesquisa, a partir de instrumentos
quantitativos e qualitativos, bem como processa suas analises, baseadas quantitativamente nos
procedimentos propostos por Tamayo e Schwartz (1993), no que se referem aos valores
individuais e por Tamayo (1996) e Mendes e Tamayo (1999), no que se referem aos valores
organizacionais. Para a analise das entrevistas, baseou-se no que propde Lane (1985) em sua
técnica de “analise grafica de discurso. Complementou-se ainda esses dados com as
observagdes assistematicas realizadas na organizagio e com os conteudos obtidos por meio da

pesquisa documental.

A analise dos dados foi realizada de forma descritiva e interpretativa, contemplando
abordagens quantitativas e qualitativas.

Conforme j4 mencionado, os dados quantitativos, relativos aos inventarios de valores,
foram processados através do programa SPSS — Statistical Package for Social Science. Os
tipos de calculos foram baseados em métodos descritivos e correlacionais. A correlagio de
Pearson foi utilizada para verificar as relagdes existentes entre Valores individuais e Valores
organizacionais dos grupos e o Teste ¢ para fazer a comparagdo entre as médias obtidas nos
valores, por meio das pontuagdes atribuidas a cada um deles pelos grupos. Utilizou-se ainda o
teste de Qui-quadrado  para verificar a significincia entre as referidas médias para os dois
grupos.

Para a analise dos Valores individuais, os valores foram agrupados segundo a
classificagdo dos tipos motivacionais, de acordo com seu conteido, conforme a proposta de
Tamayo e Schwartz (1993). Quanto aos Valores organizacionais, aplicou-se o agrupamento
em dimensdes proposto por Tamayo (1996) e Mendes e Tamayo (1999). Tais agrupamentos
foram descritos na metodologia.

As entrevistas foram analisadas conforme propde Lane (1985) em sua técnica de
Andlise grdfica de discurso, também ja descrita no capitulo Metodologia.

A seguir, relata-se e analisa-se os dados:
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DADOS DA AMOSTRA

Conforme ja mencionado, a amostra final ficou constituida por setenta e cinco alunos
do Curso de formagdo de gerentes em 2000 na Hércules, sendo 51 do primeiro ano e 24 do
terceiro ano. Apresenta-se nas Tabelas 3, 4, 54 7 suas principais caracteristicas, ressaltando-

se que um dos alunos do primeiro ano niio preencheu os dados solicitados.

Tabela 3 — Distribui¢io da Amostra quanto ao Sexo

Total

SEXO ANO CURSO
i Primeiro Terceiro

Masculino Nimero 47 21 68
Porcentagem 94.0% 87.5% 91,9%

Feminino Numero 3 3 6
Porcentagem 6,0% 12,5% 8,1%

Total Numero 50 24 74
Porcentagem  100,00% 100,00% 100,00%

Observa-se na tabela 3 o predominio do sexo masculino. Ressalta-se que nesta
organiza¢do existe regulamentagio especifica, no sentido de limitar a porcentagem de

participagéo do sexo feminino no curso (méaximo de dez por cento).

Tabela 4 — Distribuicio da Amostra quanto ao Estado Civil

Estado Civil Ano do Curso Total
Primeiro Terceiro

Casado Numero 8 5 13
Porcentagem 16,0% 20,8% 17,6%

Solteiro  Numero 39 17 56
Porcentagem 78,0% 70,8% 75,7%
Divorciado Numero 2 2 4
Porcentagem 4.0% 8,3% 5,4%

Outros  Nuimero 1 1
Porcentagem 2,0% 1,4%

Total Ndmero 50 24 74
Porcentagem 100,0% 100.0% 100,0%

A tabela 4 demonstra a predominancia de alunos solteiros nas duas turmas.
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Tabela 5 — Média de Idade da Amostra

Ano do Curso Nidmero Média

Idade Primeiro 50 222
Terceiro 24 23,67

A média de idade dos alunos ¢ semelhante, sendo que a maior concentragio est4 na

faixa entre os 18 e 25 anos. Nesta faixa se encontram 83,8% dos alunos.

Tabela 6 — Distribuicio da Amostra quanto ao Trabalho anterior na Organizacio

Trabalho Anterior Ano do Curso Total
na Empresa

Primeiro Terceiro

Sim Numero 15 9 24
Porcentagem 30,0% 37,5% 32,4%

Nao Numero 35 15 50
Porcentagem 70,0% 62,5% 67,6%

Total Numero 50 24 74

Porcentagem 100,0% 100,0% 100,0%

Nota-se que apesar do alto nivel hierarquico do cargo, a maioria dos alunos entram
diretamente para o curso, sem antes ter trabalhado na organizagdo, o que justifica o intenso

treinamento para o exercicio dessa importante funco de chefia na Hércules.

Tabela 7 — Distribuicio da Amostra quanto a ter Familiar na Organizacio

Familiar na Organizagio Ano do Curso Total
Primeiro  Terceiro
Sim Numero 23 18 41
Porcentagem 46,0% 75,0% 55,4%
Nao Numero 27 6 33
Porcentagem 54.0% 25,0% 44 6%
Total Numero 50 24 74

Porcentagem 100,0% 100,0% 100,0%

Os dados acima indicam que a presenga de familiares na organizagio pode se tornar
uma referéncia para que outros da familia ingressem na mesma e, principalmente, para

permanecerem nela.
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Para os dados demonstrados nas tabelas até aqui, foi realizado o Teste do Qui-

quadrado, sem que as diferengas entre os grupos se mostrassem significativas. Apenas na

Tabela 7 tal diferenca mostrou-se significativa, ou seja X2 = 5,52; p <0,05. Isso indica que a
presenga de familiar na organizagdo, para os alunos do terceiro ano, é significativamente
maior em relagdo ao numero de familiares dos alunos do primeiro ano, demonstrando que,
para a permanéncia no curso, este pode ser um facilitador, quem sabe, pelos valores familiares
assimilados anteriormente aos da organizago e pelo apoio familiar recebido durante o curso.

Na comparagio das médias obtidas em relagio & presenga de familiares na
organizagdo, os parentescos que mostraram diferencas significativa foram: “irmdos” (29,2%
dos alunos do terceiro ano tinham irmaos na Hércules, contra apenas 6,0% do mesmo dado
para os alurios do primeiro ano, com p = 0,06 e “outros” (45,8%) dos alunos do terceiro ano
tinham outros parentes na organizagio, contra 22,0% do mesmo dado para o primeiro ano,
com p=0,36.

Na soma dos dois grupos, registrou-se 55,4%, mais da metade dos alunos, com
presenca de familiares na Hércules, o que pode também indicar tanto o incentivo ao ingresso
de novos membros da familia na organizacgo, quanto a convivéncia anterior do candidato

€Om a mesma.

DADOS REFERENTES AOS INVENTARIOS DE VALORES

Os valores foram agrupados em Tipos motivacionais, conforme as teorias de Tamayo
e Schwartz (1993), Tamayo (1996) e Mendes e Tamayo (1999) ja descritas, para entio
analisar-se suas prioridades entre os grupos. A tabela 8 apresenta os valores individuais
agrupados, bem como os resultados do teste ¢ para comparagdo das médias e avaliacdo dos
niveis de significincia.

Tabela 8 — Médias de Adesio aos Valores Individuais em funcio do Ano do Curso

Tipos Primeiro Terceiro t gl p<

Motivacionais Ano Ano

Auto-determinacéo 45 4.8 -1,814 72 n.s

Estimulacdo 3,1 2.4 2,155 72 0,05
Hedonismo 45 4.5 0,030 72 n.s

Realizacdo 42 44 -1,063 72 n.s

Poder 3,3 3,3 -0,119 72 n.s

Benevoléncia 4.8 50 -0,950 72 n.s

Tradicéo 3,7 42 -2,707 72 0,05
Conformidade 44 4.7 -1,575 72 n.s

Seguranca 45 48 -1,440 71 n.s

Filantropia 4.3 46 -1,792 70 n.s

Legenda: t = resultante do teste #; g/ = graus de liberdade; p= nivel de significincia
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Estes dados indicam que as diferengas de médias sdo significativas apenas para os

Tipos Motivacionais Estimulagio e Tradigo, ou seja:

Os alunos do primeiro ano enfatizam mais os valores de Estimulaciio, que situam-
se na dimensdo da “Abertura 4 mudanga”, na estrutura proposta por Schwartz (1992) & pag.
25. Os valores desta dimensgo estdo relacionados a comportamentos cuja motivagio maior ¢ a
independéncia de pensamento, sentimento e agdo, favorecendo a mudan¢a, visando
principalmente o proprio bem estar e auto-promogdo. Portanto, sdo valores que servem a
interesses individualistas. )

Os alunos do terceiro ano enfatizam mais os valores de Tradicao, situados na
dimensdo “Conservagdo” na mesma estrutura citada acima. Tais valores estio relacionados a
comportamentos cuja motivagdo é a manutencdo do status quo, adaptagio as convengodes,
normas e tradicdo, mantendo a estabilidade e a seguranga. Estes valores ddo preferéncia a
metas grupais, buscando a integridade do grupo e que estio a servico da coletividade.
Portanto, sdo valores que servem a interesses coletivos.

Percebe-se que a relagdo entre essas dimensdes é de conflito, j& que os valores que as
representam servem a interesses opostos. Para este estudo essa relagio ¢ significativa,
indicando que possivelmente os alunos do terceiro ano encontram-se em estagio mais
avangado de socializagdo na organizagio, tendo internalizado sua cultura e valores, como
mostra sua €nfase aos valores de “Conservagio”, que sio bastante praticados na organizagio.
Quanto aos alunos do primeiro ano, por estarem no inicio do curso, ainda enfatizam seus
valores individuais.

A seguir, apresenta-se na tabela 9, os dados relativos aos Valores Organizacionais

Tabela 9 — Médias de Adesdio aos Valores Organizacionais em funcio do Ano do Curso

DimensGes dos  Primeiro Terceiro t al p<
Valores Ano Ano

Organizacionais

Eixo Autonomia 3,6 3,6 -0,096 72 n.s
Eixo Conservacgéo 4.4 48 -1,593 72 n.s
Eixo Igualitario 3,1 3,0 0,440 72 n.s
Eixo Hierarquia 4,5 53 -3,238 70 0,05
Eixo Harmonia 3,1 3,3 -0,872 71 n.s
Eixo Dominio 3,2 36 -1,814 71 n.s

Legenda: t = resultante do teste z; gl = grau de liberdade; p = Nivel de significincia
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A tabela 9 indica que a diferenca de médias foi significativa apenas para o Eixo

Hierarquia, ou seja, os alunos do terceiro ano percebem que a organizacio valoriza mais a

Hierarquia que os alunos do primeiro ano.

Os Valores enfatizados no “Eixo Hierarquia” sio os relacionados & legitimidade da
defini¢io e distribuigdo hierarquica de recursos e pap€is sociais na empresa, tais como:
autoridade, poder social, influéncia, fiscalizag@o, supervisdo, etc. e sdo tidos como formas de
garantir o comprometimento dos membros da empresa com sua missio (Tamayo, 1996).

Como o Inventario de Valores Organizacionais avaliou os valores percebidos pelos
alunos, reafirma-se a possibilidade do terceiro ano estar “socializado a empresa”, ja que a
Hierarquia € uma das suas bases, conforme j& mencionado. Quanto ao primeiro ano, os alunos
estdo ainda” vivenciando e assimilando os valores, dentre eles, a Hierarquia, tdo importante
para a organizagio.

Na sequéncia, apresenta-se as correlagdes entre os Valores Individuais e 0s

Organizacionais, na Tabela 10.

Tabela 10 - Coeficientes de Correlacio de Pearson entre Valores Individuais

e Valores Organizacionais dos dois Grupos

Dimensdes de Eixos de Valores Organizacionais
Valores Individuais

Autonomia Conservacdo lgualitario Hierarquia Harmonia Dominio

Auto-determinacéo -0,06 0,03 -0,10 0,22* 0,03 -0,05
Estimulacéo 0,01 -0,02 0,06 -0,04 0,05 0,03
Hedonismo 0,07 -0,01 0,10 0,15 0,08 0,14
Realizacdo -0,08 0,18 -0,07 0,37* 0,16 0,20*
Poder -0,01 0,07 0,02 0,19 0,15 0,30
Benevoléncia -0,06 -0,05 -0,12 0,19 0,03 0,03
Tradicdo 0,07 0,08 0,04 0,21* 0,19 0,17
Conformidade 0,01 0,05 0,00 0,22* 0,19 0,17
Seguranca 0,16 0,13 0,17 0,16 0,28** 0,25*
Filantropia 0,23* 0,09 0,15 0,19 0,33** 0,14

Nota: * indica correlacdo de Pearson significativa, ou seja, p <0,0 5

Na tabela 10, as correlagdes que se mostraram significativas foram:

Realizagio e Hierarquia e em menor grau com Dominio: quanto mais o aluno valoriza
a Realizagdo, mais percebe os valores da Hierarquia e do Dominio na organizacio.

Poder e Dominio: quanto mais ¢ valorizado pelo aluno o poder social, mais ele

percebe o dominio na organizacéo.
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Seguran¢a e Harmonia e em menor grau com Dominio: quanto mais é valorizada a

seguranga, mais se percebe a Harmonia e o Dominio na organizagao.

Filantropia ¢ Harmonia e em menor grau com Autonomia: quanto mais se valoriza a
Filantropia, mais se percebe os valores Harmonia e Autonomia na organizagio.

Ainda se mostram significativas as correlagdes seguintes, em menor grau:

Auto-determinagio e Hierarquia: quanto mais valorizada a Auto-determinacio, mais é
percebida a Hierarquia na organizac3o.

Tradigdo e Hierarquia: quanto mais se valoriza a Tradigdo, mais se percebe a
Hierarquia na organizagio. )

Conformidade e Hierarquia: quanto maior é o valor dado a Conformidade, mais se
percebe a Hierarquia na organizago. '

Nota-se que a Hierarquia (dimenséo ja comentada) e o Dominio, sdo as dimensdes de
valores significativamente mais percebidas pelos alunos em relagdo ao que a organizagio
valoriza. Tal fato estd consoante ao que a Hércules preconiza como suas bases.

O Dominio refere-se ao pélo relacionado aos valores que representam a tentativa de
afirmacdo assertiva da empresa no mercado, através do dominio dos recursos materiais, do
mercado, da tecnologia e do conhecimento na 4rea especifica de atuagiio (Tamayo, 1996).
Dentre os valores dessa dimens3o, ressalta-se especificamente para a organizagio em estudo,
o esforgo para obter o controle do ambiente, para satisfagdo de seus interesses.

Quanto a significancia das correlagdes dos valores individuais com os organizacionais,
apesar de predominarem valores que servem a interesses individuais (Poder, Realizagdo e
Auto-determinagdo), estdo também presentes com significincia valores que servem a
interesses coletivos (Tradigdo e Conformidade) e mistos (Filantropia). Isto pode significar a
assimilagdo dos valores organizacionais, ja que a Hércules valoriza muito as metas grupais, a
tradicdo e a conservagdo do status quo, bem como a interdi¢io dos comportamentos
inadequados as normas. Assim, ao fazer parte da organiza¢do, os dois grupos, apesar de
preservarem seus valores individuais, também se submetem aos coletivos.

A seguir, analisar-se-a as entrevistas.
DADOS REFERENTES AS ENTREVISTAS

Os dados das entrevistas desta pesquisa foram processados a partir da técnica de

Analise Grafica de Discurso, proposta por Lane (1985), ja descrita na metodologia.
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complemento, a ser utilizado na discussdo. Quanto a pergunta 12 (relativa as licengas

médicas), devido aos motivos estarem ligados a ortopedia, o grafico também ndo foi
confeccionado.
Para o processo de analise, as entrevistas foram gravadas e transcritas na integra, a

partir do que adotou-se a seqiiéncia do método sugerido por Lane

Seguem-se os graficos dos discursos:

Legenda: Nucleo de pensamento Discursos

Motivos para

escolha
desejo 2 5
- 2
1
emprego
- 1 1 Hércules
familia
3
4
Curso
. entrar
superior 4 |

Grifico 1 — Motivos para a escolha da Hércules pelos Alunos do 1°Ano

2 Motivos para escolha
1 1
Nio
. Heércules
desejo )
3 7 2
entrar
7y 3
Familia

Grifico 2 — Motivos para a escolha da Hércules pelos Alunos do 3°Ano

No que se refere aos motivos para a escolha da Hércules, ao se comparar os dois
grupos, nota-se que para os alunos do primeiro ano, o emprego e o curso superior foram
diferenciais importantes para a entrada na organizagdo, além do desejo-vocagdo € a influéneia
da familia, que sdo comuns aos dois grupos. A familia se constituiu um dado importante aqui
no que diz respeito a socializacdo, denotando que o contato prévio com a organizagio,

principalmente através da familia, foi fator importante para a escolha desta profissdo.
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Grifico 3 — Expectativas dos alunos do 1° Ano ao entrarem na Hércules
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Grifico 4 — Expectativas dos alunos do 3° Ano ao entrarem na Hércules

Nos graficos 3 e 4 percebe-se que o primeiro ano diferencia-se do terceiro pelas

expectativas presentes mais ligadas ao curso e & adaptagio & Heércules, enquanto o terceiro

estd mais ligado ao trabalho em si, possivelmente pela pratica e adaptagdo ja conseguidas
com 0 processo de socializagdo.
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Grifico 5 —Técnicas de socializa¢io utilizadas na Hércules, segundo os alunes do 1°Ano
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Grifico 6 —Técnicas de socializacio utilizadas na Hércules, segundo os alunos do 3°Ano

Os dois grupos coincidem no que se refere as vias pelas quais aprenderam os valores

da Heércules, destacando-se aqui que as diferentes técnicas de socializagdo utilizadas sdo

importantes para essa assimilagdo. E ressaltada pelos dois grupos a importancia da formagio

anterior.
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O convivio e as normas sio marcados como importantes, até mesmo pelo niimero de

horas que eles passam juntos na organizagsio (média minima de nove horas diarias). Durante o

periodo que permanecem 14, eles experimentam diferentes tipos de vivéncias: estudam, fazem
refeigdes juntos, realizam praticas profissionais, observam e convivem com 0s outros
membros da organizagdo, a0 mesmo tempo que sio também observados e orientados. Além
disso, eles tem obrigagdes referentes ao cuidado com a organizacdo, conservagio e asseio do
local. Essas vivéncias sio tdo importantes que podem ser comparadas as experiéncias vividas
nas “instituigdes totais”™. -

Goffman definiu as instituicdes totais como “um local de residéncia e trabalho, onde
um grande mimero de individuos com situacdo semelhante, separados da sociedade mais
ampla por considerdvel periodo de tempo, levam wuma vida fechada e formalmente
administrada” (Goffman, 1990 p.11).

De fato, os alunos ficam praticamente afastados do “mundo 14 fora”, J& que as varias
atividades lhes tomam bastante tempo, muitas vezes tendo que permanecerem na organiza¢io
em atividades durante todo o dia e até mesmo em finais de semana, etc. (como por exemplo,
nas jornadas, viagens, etc.). Assim, na pratica diaria, os valores organizacionais vdo sendo
assimilados.

Quanto as normas, descritas nos varios regulamentos, que formalmente regulamentam
as atitudes e comportamentos, prescrevendo o que ¢ adequado ou inadequado na organizagio,

os alunos ficam atentos, para facilitar sua permanéncia sem problemas na Hércules.

Expectativas 3
2

Alcan‘g:adas 1 2| | Frustradas 3 Superadas
Ty ¥ 'y
Muito trabalho Pelo abandono O valor da
Dedicagio Teria mais institui¢do
Estudo dificuldade Amizade
Disputa Amizade
Apoio

Grifico 7 — Comparacio entre as expectativas dos alunos do 1° Ano, a0 entrarem

na Hércules, com a vivéncia posterior
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Grifico 8— Comparacio entre as expectativas dos alunos do 3° Ano, a0 entrarem
na Hércules, com a vivéncia posterior .

Na c_:omparagio das expectativas que os alunos tinham ao entrarem na Hércules, com
a vivéncia cotidiana deles posteriormente, os alunos do primeiro ano pareceram mais
“encantados” com a organiza¢do. Nota-se que ha menos expectativas frustradas para eles do
que para os alunos do terceiro ano.

As expectativas frustradas dos alunos do primeiro ano diziam respeito a “deixar o
Junciondrio na méo” (recorte da entrevista n° 2, aluno do primeiro ano) em algumas situacdes
nas quais ele precisaria de apoio (por exemplo, quando precisava fazer uma defesa, relativa a
infracdo de regulamentos, quanto executou algo que as vezes lhe foi ordenado) e também, em
relagdo a que haveria mais dificuldades no curso. Esta expectativa estava relacionada a
comentarios, ouvidos de outros membros da organizagdo, que “aumentam’ muito o que se vai
passar durante o curso, fazendo os alunos “imaginarem o pior”, o que ndo se confirmou
(recorte da entrevista n° 3, aluno do 1° ano). A amizade também era mais esperada.

Por outro lado, houve para os alunos do primeiro ano até expectativas superadas,
quanto ao se perceber o valor da instituigio e a possibilidade de desenvolver relagdes de
amizades confiaveis.

Quanto ao terceiro ano, nota-se mais declaracdes relacionadas ao sentimento de
decepgio, ja que os alunos assinalam a existéncia de coisas erradas que no se adequam a
organizagdo, a falta de disciplina (que existe por ser vigiada e nio como ato espontineo), bem
como a falta de uma lideranga capaz de influenciar o suficiente seus liderados para
atingimento de objetivos.

Nas expectativas alcangadas figura o “muito trabalho” para os dois grupos, denotando

a “sobrecarga” de tarefas a que estdo sujeitos, desde o inicio e em todo o curso: “sdo 3 anos
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mesmo! 24 horas dedicando aqui no ‘centro de treinamento’”(recorte da entrevista n° 7,

aluno do 1° ano).

A sobrecarga de trabalho faz com que, naturalmente, os alunos esperem o
reconhecimento pela dedicagio e pelos riscos que correm. O reconhecimento, por enquanto,
esta mais presente nas declaragdes dos alunos do terceiro ano, referindo-se a carreira
estruturada encontrada. Para os alunos do primeiro ano, o curso ainda estava marcado pelo

estudo e disputa de notas entre eles.
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Grafico 9- Sentimentos declarados pelos alunos do 1°Ano quando entraram na Hércules
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Grifico 10-Sentimentos declarados pelos alunos do 3°Ano quando entraram na Hércules

Nos graficos 9 e 10 apreende-se que para os alunos do primeiro ano, o “choque” da
entrada estava mais presente, j4 que se encontravam em estagio inicial do processo de

adaptacdo e assimilagio de regras e atitudes da Hércules. Ao mesmo tempo, havia o
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“encantamento” pela beleza e organizagio da Hércules, reforgando o sentimento de realizagdo

e felicidade pelo fato de ter entrado nela.

Por outro lado, o “impacto” dos valores da organizagio, provocado nos alunos do
primeiro ano, também gerava stress e sentimentos de contengdo, restrigdo e receio de errar,
até talvez pela falta de costume com tantas regras, para alguns, a serem nio s6 assimiladas,
mas até incorporadas, via alteracio de valores individuais que as poderiam embasar. Como
exemplo, cita-se um trecho de entrevista:

“No primeiro momento que a gente chega é.. tudo ¢ diferente, é.. O
‘institucionalismo’ obriga mudar a pessoa. Quem é do ‘meio la fora’, para o
‘institucional’, é um desastre pra pessoal é assim... muito cheio de... de picuinhas, é:
'sint senhor, ndo senhor’. Precisa ter um condicionamento Samiliar diferente. Tem
gente que chega em casa nem... nem cumprimenta os pais, nem nada. Aqui tem que
dar ciéncia de onde vocé vai, ciéncia de chegada, de saida. Chegar numa sala, tem
que pedir permissdo para entrar. O tratamento é fotalmente diferente! Porque a
pessoa que veio do ‘mundo ld fora’, um mundo que a pessoa ndo td nem ai... ai é
muito dificil... a pessoa demora a acostumar” (recorte da entrevista n° 1, aluno do 1°
ano).

No trecho acima pode-se notar a importancia da socializagdo primaria, a adquirida na
infancia, como aspecto facilitador da adaptagdo do funciondrio i esta organizacio em
particular, declarada por varios entrevistados, por exemplo, na escolha da Hércules como
campo de trabalho e no aprendizado dos valores organizacionais, pontos ja descritos em
graficos anteriores (1, 2, 5 e 6).

Para o terceiro ano, havia o sentimento de realizagdo e expectativa ao entrar e a
dificuldade até assimilar as regras e normas.

Pode-se verificar como as normas, 20 mesmo tempo que se constituem em restri¢des,
que podem gerar sentimentos negativos, ap6s assimiladas, podem gerar também sentimentos
de adaptagdo (1° ano) e adequagio (3° ano). Por isso, sdo0 importantes no processo de
socializagio.

A respeito das normas, Lima assinala que elas sdo, a principio, um conjunto de
mecanismos de controle que abrange os sistemas institucionais operacional, punitivo, de
recompensas, controle, coordenagio, etc, permitindo o acompanhamento das pessoas e das
rotinas mediante processos comparativos. Um sistema normativo racional e equilibrado da

sensacdo de seguranga, tanto para os empregados quanto para os empregadores, ja que



76

representa uma roteiro formalizado e validado pela chefia em relagiio a como proceder,

garantindo que “quem age como diz o manual ndo tem problemas” (Lima, 1997 p. 134).

Apos a entrada e a adaptagio, os alunos do primeiro ano se viram na situacio de
esperar pela vivéncia na organiza¢io e os do terceiro ano, se declararam adequados i ela,
sinalizando um estagio mais avancado no processo da socializagio organizacional.

Os sentimentos de decepgdo se fizeram presente nas duas turmas, porém por motivos
diferentes: o primeiro ano, por nfo ter visto o apoio ao funcionario em certas situages e por
ndo ter encontrado amizades como esperava; ji o terceiro ano, por ter constatado falta de
etica, lideranga, disciplina e injusticas em alguns membros da organizagdo, que a prejudicam

como um todo.
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Grifico 11- Divergéncias entre os Valores individuais e os Valores organizacionais
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Grafico 12— Divergéncias entre os Valores individuais e os Valores organizacionais

Para os alunos do 3° Ano
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Nota-se que as divergéncias entre os valores individuais e organizacionais dos alunos

do primeiro ano se referiram a preocupagio com o funcionario enquanto “pessoa”, levando

em conta suas necessidades individuais, tais como: apoio em erros cometidos, verificando
motivos que levaram a cometé-los, cumprimento de obrigagdes sem que seja de forma “rude”,
tempo para convivéncia com a familia, etc. A valorizagio do funcionério por seu
desempenho também ¢ “reclamada”.

Para os alunos do terceiro ano, as divergéncias declaradas em relagdo aos valores
individuais e os organizacionais, referiram-se ao que € praticado pelds pessoas, € nio, aos
valores da organiza¢do em si. Eles declararam inclusive que “no papel ¢ bonito”, que seus
valores coincidem com os da organiza¢io. Porém, as pessoas nem sempre praticam o que ¢
prescrito e ensinado. Neste caso, as divergéncias sdo em relagfio as pessoas que gerenciam.

Faz-se interessante comentar que, dos dez alunos do primeiro ano entrevistados, seis
declararam notar divergéncia entre seus valores e os da Hércules. Ja dos cinco alunos
entrevistados do terceiro ano, apenas um deles declarou que, “as vezes”, seus valores ndo
coincidem com os da organizagdo, em relagio i existéncia de coisas muito valorizadas I4 que
ele pessoalmente “ndo leva tdo a sério” (recorte da entrevista n° 5, aluno do terceiro ano).

Esta diferenca sinaliza o nivel de socializa¢io organizacional em que se encontram,
uma vez que para os concluintes do curso, as divergéncias sio menos ressaltadas, até por

estarem em estagio mais avangado do processo.
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Grafico 13—Conflito entre Valores individuais e acbes para os alunos do 1° Ano
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Grafico 14-Conlflito entre Valores individuais e aces para os alunos do 3° Ano

Percebe-se que a coincidéncia entre os valores individuais e os organizacionais € um
fator que ndo gerou conflito na pratica profissional.

Quanto ao que ¢ obrigatério executar, gerou conflito para os alunos do primeiro ano, o
que ndo aconteceu para os alunos do terceiro ano. Estes, mais “acostumados” ao
cumprimento de obrigagdes, enfatizaram-nas como algo a serem cumpridas, pelo motivo de
fazer parte da equipe e haverem metas coletivas a serem atingidas.

Nos alunos do primeiro ano, ressalta-se ainda as declaragdes de “espera” por
oportunidades diferentes, em relagdio as obrigagdes, como uma estratégia para evitar o
conflito. Houveram também declaragdes quanto a sentirem-se pressionados com tantas

obrigagdes e que a emogdo as vézes pode dominar a razio.
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Grifico 15 - Convergéncia e divergéncia dos Valores individuais e

organizacionais na pratica profissional, para os alunos do 1° Ano
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Grifico 16 - Convergéncia e divergéncia dos Valores individuais

e organizacionais na pratica profissional, para os alunos do 3° Ano

Nos graficos 15 e¢ 16 notou-se a presenga, ﬁos alunos do primeiro ano, de mais
sentimentos declarados em relagdo as experiéncias, tanto de coincidéncia de valores, quanto
de divergéncia, na pratica profissional, 0 que demonstra ainda o “peso” de suas necessidades
individuais.

Quanto aos alunos do terceiro ano, foi manifestada mais “objetividade” no
desempenho de tarefas. Quando se “cumpria o papel”, ficava, para alguns, a sensacfo do
dever cumprido; para outros, foi declarado o sentimento de contrariedade, o inconformismo,
e a dificuldade na ag3o.

Ressalta-se que, mesmo néo concordando, os alunos das duas turmas cumpriam o que
lhes era ordenado por superiores hierarquicos. Apenas um aluno do terceiro ano aventou que,
sendo possivel contornar, ndo cumpriria e arcaria com as responsabilidades.

O fato acima demonstra que os valores organizacionais podem diferir-se dos
individuais, sem que isso impega o que se deve praticar na organizagio. No caso de
divergéncia entre valores individuais e organizacionais, os valores organizacionais se
sobrepdem aos individuais, em nome das ordens a serem cumpridas. Dai se nota o forte
significado para a organizagio da frase escrita em suas dependéncias “onde houver uma

tarefa que todos recusam, aceita-a tu”, demonstrando que o que realmente deve ser feito, o

sera.
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Grafico 17 — Vantagens e desvantagens de trabalhar na Heércules,
vistas pelos alunos do 1° Ano
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Grafico 18 — Vantagens e desvantagens de trabalhar na Hércules,
vistas pelos alunos do 3° Ano

Considerando os graficos acima, percebe-se que os alunos do primeiro ano estavam
mais “maravilhados” com o €mprego € as vantagens que a organizacio oferece. Por outro
lado, eles sentiam mais o “afastamento do mundo” e da familia, fato com o qual os alunos do
terceiro ano ja estavam mais acostumados, apesar da carga de trabalho ser um fato relevante
para os dois grupos. A carga horaria tomava quase todo o tempo do funcionario, inclusive

restringindo-o para o convivio com a familia, & par de nfo remuneré-lo a altura dessa
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disponibilidade para a organizagfo, levando-se ainda em conta os riscos a que os funcionarios

se expdem cotidianamente no desempenho de suas fungdes.

Foi ainda marcante para os alunos do primeiro ano a falta de equipamentos adequados
ao trabalho, até mesmo os basicos (como por exemplo, boas armas em pleno funcionamento).
Isto interfere diretamente nos riscos assumidos no exercicio da profissdo. Para o terceiro ano,
tal fato podia ja ser um costume rotineiro, o que fazia ndo se atentar mais a sua relevancia.

Quanto a imagem negativa do funcionério, principalmente na midia, tal fato era
preocupante para os dois grupos. Dentre os alunos do terceiro ano, existiam alguns que as
vezes se sentiam desrespeitados e discriminados pela comunidade, inclusive a interna, devido
a propagagcio distorcida de erros cometidos por alguns funcionarios da Hércules.

Os “erros cometidos estavam ligados principalmente a recebimentos ilicitos e
comportamentos inadequados fora da organizagdo. Com isso, passava-se a considerar todos,
referenciando-se em poucos. Ao mesmo tempo, tem sido divulgado mais as ocorréncias
negativas envolvendo funcionarios da organizagdo do que as positiva. Quanto a este ponto,

eles acreditavam ser necessario um methor trabalho de divulgagio da organizac3o.
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Grafico 19 — Imagem da Hércules para os Familiares dos alunos do 1° Ano
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Grifico 20 — Imagem da Hércules para os Familiares dos alunos do 3° Ano

Nota-se nos graficos 19 e 20 que as familias dos alunos do primeiro e do terceiro ano
orgulhavam-se por eles estarem na Hércules, tanto por}conhecé-la, quanto pela confianga que
podiam creditar- lhe.

Para as familias dos alunos do terceiro ano a imagem positiva chegava mesmo a ser
adorada, talvez pelo tempo maior de convivéncia, especialmente em momentos especiais de
solenidades ou comemoragdes.

A propria pesquisadora pdde testemunhar um desses momentos emocionantes, numa
solenidade de formatura, onde a beleza, organizagdo e glamour salta aos olhos e ao coragio,
despertando sentimentos de admiragio. Este tipo de ocasiio (formatura), era até mesmo
idealizada pelas familias dos alunos do primeiro ano, a partir da qual imaginavam que seus
membros integrantes da Hércules “gerenciariam atras da mesa”, sem maiores riscos,
delegando atividades e controlando outros funcionarios.

Faz-se aqui um paréntesis para comentar o que Lima afirma sobre os rituais, que “sdo
conjuntos de prdticas adjetivas de cardter simbolico consagradas pelo uso e/ou pelo sistema
normativo organizacional, que se devem observar de forma invaridvel em ocasides
determinadas, geralmente utilizados para premiar o esforco individual e refor¢ar o apoio
organizacional a determinados comportamentos” (Lima, 1997 p.120).

A formatura €, para os alunos do curso em estudo, para seus familiares, convidados e
outros membros da organizagfo, um ritual que demarca a “passagem” da condi¢io de aluno

para a de “estagidrio na geréncia”, inclusive ascendendo hierarquicamente a outro cargo.
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Este momento € comemorado publicamente com muita beleza, organiza¢do e culto a varios

simbolismos da Hércules. Na ocasido, sdo destacados e premiados os alunos classificados

como primeiro e segundo colocados da turma, pelo “esforco intelectual” .

Por outro lado, os familiares dos alunos do primeiro ano ainda tinham sentimentos
ambiguos em relagdo a Hércules, devido aos riscos que a profissio demanda, bem como
também tinham imagem negativa da mesma, em fun¢io do afastamento que a organizagdo
requeria, devido a sobrecarga de trabalho e do curso, “roubando-lhes” o tempo de convivio
com o familiar-funcionario (em um caso, para o cdnjuge, existia o desejo da saida do (a)
funcionério (a) um dia). )

Quanto as familias dos alunos do terceiro ano, existia a imagem ambigua pelo
sofrimento Gue eles passavam durante o curso ou por ndo concordarem com certas coisas que
existiam 14, embora ndo deixassem de gostar da organiza¢io. Apenas em um caso, se
dependesse da vontade da mde, o (a) funcionario (a) ndo estaria mais la. (pelos sofrimentos
vividos em relagdo a “algumas pessoas... que ndo sabem lutar e lidar com ordens”).

Para os alunos do terceiro ano, nota-se que ndo havia a imagem negativa da Hércules
perante a familia, denotando um dos efeitos da socializagdo dos alunos, que resultou em
“fazer parte da organizagdo”, implicando em acatar e se acostumar com suas normas de
funcionamento, para pertencer a equipe.

Os dados referentes a imagem da organizagio que a familia tem sdo importantes
também como “indicadores” dos estagios do processo de socializagio. Os do primeiro ano,
ainda em adaptac¢fio, apesar do pouco tempo para convivéncia com a familia, “desabafam”
sobre o que lhes acontece na Hércules, enquanto que os do terceiro ano, j4 mais adaptados,
passam a ter menos sentimentos ambiguos e negativos, o que também é vivenciado e
assimilado pelas familias. Houveram até mesmo alunos que “ndo admitiam que ninguém
falasse mal da sua Hércules”, o que demonstrou a importancia dela para sua vida e a vida
familiar (principalmente na manutengio estavel da mesma e conquista de melhor stafus.

Considerando-se ainda dados anteriores dos graficos apresentados, corroborou-se a
importincia da familia no processo de socializagio do aluno na Hércules. Isso se deu até
mesmo para escothé-la como local para o exercicio da profissio, bem como mostrou ser um
fator importante para permanéncia na organizagdo, devido & vivéncia e ao apoio familiar

requeridos ao longo do curso.
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Grafico 21 — Reaciio dos alunos do 1° Ano ao Controle da sua liberdade pela Hércules
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Griéfico 22 — Reacio dos alunos do 3° Ano ao Controle da sua liberdade pela Hércules

Nos dois graficos anteriores, nota-se novamente que os alunos do primeiro ano, em
estagio inicial do processo de socializagdo, se controlavam com mais esfor¢o, porém
“aguardavam” oportunidades de maior liberdade de acdo. Quanto aos alunos do terceiro ano,
em estigio mais avangado da socializacio organizacional, adequaram-se, questionando os
meios de “cercear” os alunos do primeiro ano, com a finalidade de ensina-los as normas.

A vida na Hércules foi estendida para “fora”, mantendo-se inclusive muitos padrdes
de organiza¢io e disciplina, conforme relataram muitos alunos do curso, até mesmo porque
seus regulamentos relativos a comportamentos e atitudes nio se restringem ao Ambito das

dependéncias da organiza¢do. Para o primeiro ano este era um processo em andamento, que

p6de traduzir-se em:



85

“A minha liberdade ¢ controlada, mas... eu tenho liberdade para pensar o que eu

quero. S6 ndo tenho liberdade de que ? poucas coisas. Sdo muitas coisas ndo... Sabe que eu

nem parei pra pensar nisso? Por exemplo, se estou pressionado, tento ver o lado Ppositivo
dela... vocé tem que ver o lado positivo, sendo vocé fica muito... Levo numa boa. Néo tenho
muito drama ndo... procuro sempre estar tranqiiilo” (recorte da entrevista n° 3, aluno do 1°
ano). .

Para os alunos do terceiro ano, tem-se a impressio de que a “acomodagdo” os deixou
“mais passivos as restricdes” e talvez “menos sonhadores”, o que traduziu-se, por exemplo,
em: “eu me adequei, eu me coloquei dentro da ‘Hércules’... Eu consegui fazer com que a
minha vida pessoal se... desse certo com a minha vida profissional. Elas andam Juntas,
entende 7 ﬁorque muitas vezes acontece de uma divergir com a outra né? Mas nio. "(recorte
da entrevista n° 3, aluna do 3° ano).

Faz-se aqui um paréntesis para comentar o que Goffman afirma ser o aspecto central
das “institui¢bes totais”: varias atividades vitais (por exemplo dormir, brincar, trabalhar),
rigorosamente estabelecidas, sdo desenvolvidas em carater obrigatério, em um mesmo lugar,
junto com as mesmas pessoas, sob as mesmas autoridades, desencadeando uma seqiiéncia de
atividades impostas, por um sistema de regras formais explicitas e um grupo de funcionarios,
planejadas para atender aos objetivos oficiais da organizagio (Goffinan, 1990).

O pensamento de Goffman coaduna-se ao que aconteceu no curso de Jormagdo de
gerentes da Hércules, ja que, pela intensidade das vivéncias proporcionadas, atingiu os
objetivos da organizagdo de treinar gerentes, que por sua vez gerenciardo outras pessoas para

caminharem juntas rumo & metas grupais, pelo menos para os alunos concluintes do curso em
2000.
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Grifico 23 — O regime disciplinar da Hércules visto pelos alunos do 1° Ano
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Grifico 24 — O regime disciplinar da Hércules visto pelos alunos do 3° Ano

Quanto ao Regime disciplinar da Hércules, nota-se que houve consenso entre os
alunos, no que se refere a necessidade das regras.

Na consideragdo dos alunos do primeiro ano, apesar das regras conterem pontos
rigorosos, elas foram importantes para educar e ensinar. Ao mesmo tempo, eles declararam
que existem erros e injustigas no controle ao seu cumprimento.

Para os alunos do terceiro ano, foi salientado que elas inibem infragdes, preservando a
imagem da organizagdo e do funcionario. Também foi declarado por eles que existem
injusticas no controle do cumprimento destas. Eles ressaltaram ainda que algumas regras estio
ultrapassadas e precisam ser revistas.

Percebe-se que houveram consideragGes mais detalhadas pelos alunos do terceiro ano,
que certamente passaram por mais experiéncias reais ao longo do curso, o que ainda nio
aconteceu com os alunos do primeiro ano.

Vé-se, novamente, a importdncia das regras para a socializagdo e para a seguranga da

organizagdo ¢ do funcionario.
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Grafico 25 — Sistema de manutenciio de recursos Humanos da Hércules

visto pelos alunos do 1° Ano
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Grifico 26 — Sistema de manutencio de recursos Humanos da Hércules
visto pelos alunos do 3° Ano

O sistema de manutengéo de recursos humanos na Heércules mostrou-se eficiente, uma
vez que mesmo os alunos do primeiro ano encontraram boas razdes para permanecerem na
organizagdo, tais como: gosto pela profissdo, perspectivas e seguranga profissionais. A turma

do primeiro ano se particularizou por incluir, em seus motivos de permanéncia, o término do
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curso superior iniciado. Isso também foi um diferencial para opgdo pela entrada na

organizagdo. Os alunos do terceiro ano fizeram questio de ficar, além dos motivos acima

citados, pelo idealismo, adquirido com o exercicio profissional, que alimenta a esperanga por
dias melhores em relagdo ao crescimento e reconhecimento profissional, até mesmo pela
necessidade crescente da comunidade em relagdo ao tipo de servigos prestados.

Quanto & saida, os alunos do primeiro ano estio “menos enraizados” & organizagdo,
como era de se esperar, ja que o processo de socializagio encontrava-se no inicio. Assim
como o terceiro ano, sairiam por melhor salario € melhor proposta de trabalho (que teria que
ser “bem melhor mesmo”, devido as vantagens oferecidas pela Organiza¢io como: seguranca,
relativa estabilidade, plano de carreira definido, o que os tornaram mais exigentes quanto &

mudanga para uma outra organizagio).

Levando-se em conta os resultados apresentados pelas entrevistas, pode-se concluir
que a Hércules, com suas técnicas para socializagdo, utilizadas no curso de formacdo de
gerentes, bem como as condigbes profissionais oferecidas de relativa estabilidade, plano de -
carreira definido, vantagens adicionais como: assisténcia médica, odontolégica e psicoldgica,
conseguiu socializar os alunos formandos em 2000, bem como, apresenta bastante
probabilidade de socializar os que se encontravam no primeiro ano.

Isso também se deve & cultura tradicional da Hércules, cultuada de varias formas,
dentre elas, por meio de varios rituais, dos valores propagados rigorosa e detalhadamente nos
regulamentqs e pelo convivio entre os membros, em diversas situagbes, no cemtro de
treinamento ou em outras dependéncias da organizacio.

Contudo, como os membros da organizagio também possuem sua cultura,
questionando e buscando influencid-la, através da atualizagio interativa das culturas
individuais e grupais, isso nfio se constitui uma experiéncia indcua, nem ao individuo, nem a
organizag3o.

Os valores do trabalho foram considerados por Roe e Ester (1999) como basicos na
vida das pessoas. Isto ficou comprovado na presente pesquisa quando se observou, no
desempenho dos funcionarios da organizagio estudada, a pratica dos valores organizacionais
exigidos, mesmo em detrimento de valores individuais.

Nota-se também que, apesar do informal ser restrito nesta organizacgdo, este faz-se
presente at¢ mesmo por meio de transgressdes. Estas sdo punidas, é claro. Porém, a aplicagdo
e controle das regras também carregam o “jeitinho brasileiro”, trago da cultura nacional. Tal

trago € percebido pelos alunos quando destacam que, muitas vezes, ndo é que discordem dos
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valores da organizagio “em si”, pois “no papel é muito bonito”. A discordancia se manifesta

em relacdo a quem aplica as ordens ou pune, pois nem sempre ¢ imparcial, “personalizando”

o tratamento a ser dado aos funcionarios. Este também ¢ um traco da cultura nacional, que
pode gerar injustigas e até absurdos.

Nos topicos acima, fica confirmado o trago informal da cultura brasileira, onde, nem
sempre, o “papel” é que da a altima palavra. A rigidez pode, inclusive, dar vazdo a
“falcatruas”, tdo preocupantes para profissionais mais sérios e éticos desta organizagio em
particular. Ao mesmo tempo, o informal pode constituir-se em espago para que a “crise”
estimule a criatividade, gerando “novas solugdes”, pn'nci;;almente na area de prestacdo de
servigos de seguranga publica, tdo reivindicados atualmente pela sociedade.

Reporta-se novamente a Berger e Luckmann em relagfio a dizer que “o homo sapiens é
sempre, e na mesma medida, homo socius” (Berger e Luckmann, 1995, p. 75). Assim, como o
homem possui a realidade subjetiva e a objetiva, ambos estdo em constante interagdo,

mantendo vivo o processo de socializagdo, durante toda a vida.
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Anexo 1

TERMO DE COMPROMISSO

O Centro de Treinamento da Hércules S/A, nesse ato representada por

, declara estar ciente de-sua participacio na
pesquisa: A Influéncia dos Valores Organizacionais nos Valores Individuais, de autoria da
psicologa _e mestranda da Universidade Catélica de Goias, Maria Aparecida Silva Dias
Vieira, como campo de pesquisa, tendo ciéncia de que os dados relacionados 4 identifica¢go
da Instituigdo serfo resguardados em sigilo, a ndo ser que haja autorizagio formal em

contrario.

Declaramos ainda, estar cientes de que receberemos em primeira mdo os
resultados da pesquisa, com direito a comentarios, ndo podendo porém promover cortes ou

censura nos resultados obtidos pela referida pesquisa.

Goiania, / /
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Anexo 2

INVENTARIO DE VALORES INDIVIDUAIS

Fonte: Tamayo, A. e Schwartz, S. H. (1993). Estrutura motivacional dos valores humanos.
PisicOlogia: teoria e pesquisa, 9, 329-348.
Prezado {(a) aluno (a)

Gostariamos de pedir a sua colaboracdo numa pesquisa

cientifica.

Solicitamos que vocé preencha este questionario até o final
de acordo com as instrucdes. Por favor, nido deixe nenhuma questéo
sem resposta. Nao ha respostas certas ou erradas neste
questionario. Estamos interessados na sua opinido pessoal. Da
sinceridade de suas respostas depende a qualidade desta
pesquisa.. i

Obrigado por sua colaboracio!
- QUESTIONARIO DE VALORES
INSTRUCOES
Neste questiondrio vocé deve perguntar a si préprio: “Que valores sdo importantes PARA MIM, como
principios orientadores em MINHA VIDA, e que valores sdo menos importantes PARA MIM?” H4 duas listas
de valores nas paginas seguintes. Esses valores vém de diferentes culturas. Entre os parénteses que se seguem a

cada valor, encontra-se uma explicacdo que pode ajuda-lo(a) a compreender seu significado.
Sua tarefa € avaliar quio importante cada valor € para vocé como um principio orientador em sua vida.

Use a escala de avaliacio abaixo:
COMO PRINCIPIO ORIENTADOR EM MINHA VIDA, esse valor é:
nio importante muito
importante importante
0 1 2 3 4 5 6

0 - significa que o valor ndo ¢ nada importante; ndo ¢ relevante como um principio orientador em sua
vida.

3 - significa que o valor ¢ importante.

6 - significa que o valor é muito importante.

Quanto maior o niimero (0, 1, 2, 3, 4, 5, 6), mais importante é o valor como um principio orientador em sua vida.
Além dos niimeros de 0 a 6, em suas avaliagSes vocé pode usar ainda, os niimeros -1 e 7, considerando que:
-1 - significa que o valor € oposto aos principios que orientam sua vida.
7 - significa que o valor ¢ de suprema importéncia como um principio orientador em sua vida;
geralmente, uma pessoa ndo possui mais de dois desses valores.
COMO UM PRINCIPIO ORIENTADOR EM MINHA VIDA, esse valor &

Oposto de
Aos meus nao muito suprema
Valores importante importante importante importancia
-1 0 1 2 3 4 5 6 7

No espago antes de cada valor escreva o numero (-1, 0, 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7) que corresponde 4 avaliacdo
que voc€ faz desse valor, conforme os critérios acima definidos. Tente diferenciar, tanto quanto possivel, os
valores entre si, usando para isso todos os niimeros. Evidentemente, vocé podera repetir os niimeros em suas
respostas/avaliactes.

LISTA DE VALORES 1

Antes de comegar, leia os valores de 1 a 32, escolha aquele que € o mais importante para vocé e avalie sua
importancia. A seguir, identifique o(s) valor(es) oposto(s) aos seus valores e avalie-os como -1. Se ndo houver
nerthum valor desse tipo, escolha o valor menos importante para vocé e avalie-o como 0 ou 1, de acordo com sua
importancia. Depois, avalie os demais valores (até 32).
01___IGUALDADE (oportunidades iguais para todos)

02__ HARMONIA INTERIOR (em paz comigo mesmo)
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03__ PODER SOCIAL (controle sobre os outros, dominio)

04___ PRAZER (satisfacio de desejos)

05__ LIBERDADE (liberdade de agdo € pensamento)

06___TRABALHO (modo digno de ganhar a vida)

07___UMA VIDA ESPIRITUAL (énfase em assuntos espirituais)

08___SENSO DE PERTENCER (sentimento de que 0s outros se importam comigo)

09___ ORDEM SOCIAL (estabilidade da sociedade)

106___ UMA VIDA EXCITANTE (experiéncias estimulantes)

11__ SENTIDO DA VIDA (um propdsito na vida)

12__ POLIDEZ (cortesia, boas maneiras)

13__ RIQUEZAS (posses materiais, dinheiro)

14 SEGURANCA NACIONAL (protegdo da minha nagio contra inimigos)

15___ AUTO-RESPEITO (crenca em meu proprio valor)

16__ RETRIBUICAO DE FAVORES (quitaciio de débitos)

17___CRIATIVIDADE (unicidade, imaginagio)

18 _ VAIDADE (preocupagdo e cuidado com minha aparéncia)

19__ UM MUNDO EM PAZ (livre de guerras e conflitos)

20___RESPEITO PELA TRADIGAO (preservagio de costumes ﬁgentes ha longo tempo)

21__ AMOR MADURO (profunda intimidade emocional ¢ espiritual)

22___AUTO-DISCIPLINA (auto-restrigio, resisténcia a tentagiio)

23___ PRIVACIDADE (o direito de ter um espago pessoal)

24___SEGURANCA FAMILIAR (protegdo para minha familia)

25___ RECONHECIMENTO SOCIAL (respeito, aprovagio pelos outros)

26___UNIAO COM A NATUREZA (integracio com a natureza)

27__ UMA VIDA VARIADA (cheia de desejos, novidades ¢ mudangas)

28___SABEDORIA (compreensdo madura da vida)

29__ AUTORIDADE (direito de liderar ou de mandar)

30___AMIZADE VERDADEIRA (amigos préximos ¢ apoiadores)

31___UM MUNDO DE BELEZA (esplendor da natureza e das artes)

32__ JUSTICA SOCIAL (corregdo da injustica, cuidado para com os mais fracos)
LISTA DE VALORES II

Agora avalie quio importante ¢ para vocé cada um dos valores seguintes, como um principio orientador em
sua vida. Estes valores estdo expressos como modelos de agir que podem ser mais ou menos importantes para
voc€. Mais uma vez, tente diferenciar tanto quanto possivel os valores entre si, usando todos os némeros.

Antes de comegar, leja os valores de 33 a 60, escolha aquele que & o mais importante para vocé e avalie sua
importancia. A seguir identifique o(s) valor(es) oposto(s) aos seus valores e avalie-o(s) como -1. Se nfo houver
nenhum valor desse tipo, escolha o valor menos importante para vocé e avalie-o como 0 ou 1, de acordo com sua
importancia. Depois, avalie os demais valores (até 61).

COMO PRINCIPIO ORIENTADOR DA MINHA VIDA, este valor é:

Oposto de
a0s meus nio muito suprema
valores importante importante importante importancia

-1 0 1 2 3 4 5 6 7
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33__ INDEPENDENTE (ser auto-suficiente e auto-confiante)
34__ MODERADOQO (evitar sentimentos e agdes extremadas)
35___LEAL (ser fiel aos amigos € grupos)
36___ AMBICIOSO (trabalhar arduamente, ter aspiracdes)
37___ ABERTO (ser tolerante a diferentes idéias e crengas)
38___ HUMILDE (ser modesto, ndo me autopromover)
39__ AUDACIOSO (procurar a aventura, 0 1isco)
40___ PROTETOR DO AMBIENTE (preservar a natureza)
41__ INFLUENTE (exercer impacto sobre as pessoas € eventos) _
42___RESPEITOSO PARA COM OS PAIS E IDOSOS (reverenciar pessoas mais velhas)
43____SONHADOR (ter sempre uma visdo otimista do futuro)
44___AUTO-DETERMINADO (escolher meus proprios objetivos)
45___SAUDAVEL (gozar de boa satde fisica e mental)
46__ CAPAZ (ser competente, eficaz, eficiente)
47___CIENTE DOS MEUS LIMITES (submeter-me as circunstancias da vida)
48 HONESTO (ser sincero, auténtico)
49__ PRESERVADOR DA MINHA IMAGEM PUBLICA (proteger minha reputacdo)
50___OBEDIENTE (cumprir meus deveres e obrigagdes)
51___ INTELIGENTE (ser 16gico, racional)
52__ PRESTATIVO (trabalhar para o bem-estar de outros)
53___ESPERTO (driblar obsticulos para conseguir o que quero)
54___QUE GOZA A VIDA (gostar de comer, sexo, lazer, etc.)
55___ DEVOTO (apegar-me fortemente & ¢ religiosa)
56___RESPONSAVEL (ser fidedigno, confidvel)
57___CURIOSO (ter interesse por tudo, espirito exploratorio)
58__ INDULGENTE (estar pronto a perdoar os outros)
59__ BEM SUCEDIDO (atingir os meus objetivos)
60___LIMPO (ser asseado, arrumado)
61___ AUTO-INDULGENCIA (fazer coisas prazerosas)
DADOS COMPLEMENTARES (Por favor nio deixe de responder)
1 ~ Nome*:
Apenas a pesquisadora tera acesso 20s questionarios e 0 nome Sera necessario para posterior convocacgio as

entrevistas, j& que seu nome nio sera divulgado, conforme os preceitos éticos da pesquisa.

2 - Sexo (marque): ___ Masculino __ Feminino

3 - Idade:

4 - Estado Civil: Casado(a); Solteiro(a); Divorciado(a); Qutros.
5 - Ano do Curso de Formagdo: __ Primeiro ___ Terceiro

6 - Tem Funcionario (s) da Empresa na familia? __ Sim __ Nio

6.1-Se tem Funciondrio (s) da Empresa na familia, marque o gran de parentesco:
( )Pai ( )Mae ( )Irmdo@) ( )Conjuge ( )Filho(a) ( ) Outros
7- Antes de freqiientar o curso, trabalhava antes na Empresa? ( ) Sim ( )N

OBRIGADO PELA COLABORACAOQ!
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Anexo 3
INVENTARIO DE VALORES ORGANIZACIONAIS

Fonte: Mendes, A. M. (1999). Valores e vivéncias de prazer-sofrimento no contexto
organizacional. Tese de doutorado, Universidade de Brasilia, Brasilia.

INSTRUGOES

Neste questionario vocé deve perguntar a si proprio: "Que valores sao
importantes para a organizagdo (empresa, instituicao etc.) em que trabalho?"
Entende-se por valores organizacionais os principios que orientam a vida das
organizagoes.

Nas paginas seguintes ha uma lista de valores. Esses valores foram
levantados-em diferentes organizacdes. Entre os parénteses que se seguem a cada
valor, encontra-se uma explicacdo que pode ajuda-lo(a) a compreender o seu
significado.

Sua tarefa é avaliar quio importante € para a sua organizagdo cada valor,
como um principio orientador na vida da organizagdo.

Avalie a importancia dos valores da sua organizagéo numa escala de 0 a6.
A escala de avaliacdo se encontra abaixo:

COMO UM PRINCIPIO ORIENTADOR NA VIDA DA MINHA ORGANIZACAQ, esse

valor é:
Nada Importante Muito
Importante Importante
....... O 2 BB BB

0 = significa que o valor é nada importante; nao é relevante como um principio
orientador na vida da sua organizac&o.

3= significa que o valor é importante.

6= significa que o valor é muito importante.

Quanto maior onimero (0, 1,2, 3,4, 5, 6 ) mais importante € o valor como um
principio orientador na vida da sua organizacdo.

Lembre-se bem que nio se trata de avaliar os seus valores pessoais, nem os valores que
vocé gostaria que existissem na organizagfo, mas sim os valores que, segundo vecé,
orientam a vida da sua organizacio.

MINHA ORGANIZAGAO VALORIZA:

1. —~-————--——-AMBI9AO (busca de melhor posicéo no mercado)
2. AUDACIA (agir de forma arrojada em relagéo as outras empresas)
3. AUTONOMIA( auto-suficiéncia na realizac&o das tarefas)
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4. ———--AUTORIDADE(respeito &s pessoas com cargos de chefia)

5. CO-GESTAO(participagéo dos empregados nos lucros da empresa)

6. -————-COLEGUISMO( clima de relacionamento amistoso entre os
empregados)

e — COMPETENCIA(auto-suﬁciéncia na area de atuacéo profissional)

8. ---———-COMPETITIVIDADE(conquista de clientes em relacdo a
concorréncia)

9. - COMUNICACADO (troca de informagées na organizacao)

g [ J— COOPERACAO ( clima de ajuda mutua)

11 e CRIATIVIDADE(capacidade de inovar na organizacao)

12 e CURIOSIDADE (busca constante de informacéo e novidades)_

13 —————--DEMOCRACIA(participagdo dos empregados nos processos
decisoérios)

14 -—————-DESCENTRALIZACAQ( distribuicdo de poder pelos diversos niveis)

16 oo DINAMISMO (conquista de novos espacos de atuacéo no mercado)

16 ---—=——--DISCIPLINA (capacidade de respeitar regras e normas)

17 —-———-DOMINIO( manutencao da superioridade em relagio ao mercado)

18 ~———- EFICACIA (realizagcdo das tarefas de forma a atingir os objetivos
esperados)

19 EFICIENCIA (execuc&o das tarefas da organizacdo de forma certa)

20 e EQUIDADE (tratamento proporcional ao mérito)

21 ~————-ESPONTANEIDADE ( espaco para realizag&o do trabalho de acordo
com o seu estilo pessoal)

22 e ESTIMULACAO (atividades que estimulem o crescimento
profissional)

23 - ETICA (atuac&o no mercado de acordo com principios morais)

.7 R— FISCALIZACAO (controle do servigo executado)

25 —-———-—-HARMONIA (ambiente de relacionamento interorganizacional
adequado)

26 - HIERARQUIA ( respeito aos niveis de autoridade)

27— HONESTIDADE (combate & corrupcio na organizacio)

28 ---—-——--INDEPENDENCIA (capacidade de decidir sobre a tarefa que realizo)

29 ---———-INICIATIVA (motivacéo para iniciar atividades por conta prépria)

30 e IGUALDADE ( oportunidades iguais para todos os funcionarios)

31 ——-———-INOVACAO ( introducéo de novidades no trabalho)

32 ---———INTEGRACAO INTERORGANIZACIONAL (intercambio com outras
organizacdes) X

33 e —~INTERDEPENDENCIA (complementaridade de papéis entre
organizagbes)

34 INTERCAMBIO (troca de experiéncias e conhecimentos)

35 ———ome JUSTICA (imparcialidade nas decisdes administrativas )

36 ---———-LEALDADE (fidelidade & organizagao)

37 e LIBERDADE (abertura para expor sugestbes e opinides sobre o
trabalho)

38 - LIMPEZA (manutenc&o do ambiente limpo e arrumado )

39 e MODERNIZACAO (investimento na aquisicao de equipamentos,
programas de informatica e outros)

40 e OBEDIENCIA (tradigdo de respeito as ordens)

41 - ORDEM (estabilidade da organizacio)

42 ---—-——-PARCERIA (atuacgéo conjunta com outras empresas)
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43 e PODER ( capacidade de exercer controle e dominio sobre os outros)

44 e POLIDEZ (clima de cortesia € boas maneiras no relacionamento
cotidiano)

45 <o PONTUALIDADE (preocupagéo com o cumprimento de horarios e
compromissos)

46 ---———--PRAZER ( prazer na realizag&o do trabalho)

47 - PRESERVAGAO (utilizagdo de recursos sem causar danos ao meio
ambiente)

48 e PRESTIGIO (manutengéo da imagem publica)

49 - PREVISIBILIDADE (capacidade de antecipar-se as incertezas do
mercado) -

950 - PRODUTIVIDADE (producio e prestacdo de servigos)

51 QUALIDADE (compromisso com o aprimoramento dos produtos e
servigos) "

52 ————QUALIFICACAO DOS RECURSOS HUMANOS (capacitacdo e

- treinamento dos empregados)

53 e REALIZACAO (sucesso profissional)

S RECONHECIMENTO (mérito na realizagéo do trabalho)

55 ———n- RESPEITO (consideragéo as pessoas e opinies)

56 -————--RESPEITO A NATUREZA (proteco do meio ambiente)

57 - RIGIDEZ (manutengéo das regras, normas e comportamentos na
organizacgio)

58 - SATISFACAO DOS CLIENTES (bom atendimento aos clientes)

99 -————--SEGURANCA (integridade de pessoas e bens)

60 --————--SENSATEZ (agir com prudéncia nas tomadas de decisdes e
negociacgdes)

61 ——oeeee SIGILIO (protecdo de informacdes técnico-adminstrativo)

62 ————- SOCIABILIDADE (atividades socais fora do ambiente de trabalho)

63 e SUCESSO (éxito nos seus empreendimentos)

64 --———— SUPERVISAQ (acompanhamento e avaliacio continuos das tarefas)

65 ---—-——-TOLERANCIA (aceitagzo da liberdade do outro)

66 ---—mee- TRADICAO ( preservagéo dos costumes vigentes da organizagao)

Agora, observe todos os valores que vocé atribuiu ponto "6" da escala e escolha
entre eles 2 ou no méximo 3 que, segundo vocg, sdo os valores de suprema
importancia como principios orientadores da vida da sua organizacao, escreva no
lugar abaixo indicado, o0 nimero destes valores supremos:

Valores Supremos

Finaimente, observe todos os valores que vocé atribuiu ponto "0" da escala e
escreva o numero daqueles que vocé considera opostos aos principios que
orientam a vida da sua organizacao :
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Valores Opostos

DADOS COMPLEMENTARES
(Por favor nio deixe de responder)

1 — Nome*:
* Apenas a pesquisadora terd acesso aos questionarios € 0 nome serd necessirio para posterior convocagdo as

entrevistas, ja que seu nome nio sera divulgado, conforme os preceitos éticos da pesquisa.

2 - Sexo (marque): _ Masculino ___ Feminino

3 - Idade:

4 -Estado Civil: ___ Casado(a); ____ Solteiro(a); ____ Divorciado(a); Outros.
5 - Ano do Curso de F ormagdo:__ Primeiro ___ Terceiro »
6 — Tem Funciondrio (s) da Empresa na familia? __ Sim ___ Nio

6.1-Se tem Funcionario (s) da Empresa na familia, marque o grau de parentesco:
( YPai ( YMide ( )Imfo(@) ( )Conjuge ( )Filho (a) ( ) Outros
7 - Antes de freqiientar o curso, trabathava antes na Empresa? ( ) Sim ( ) Ndo

AGRADECEMOS SUA COLABORACAO!
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Anexo 4

ROTEIRO DA ENTREVISTA SEMI-ESTRUTURADA

1 - Quando vocé pensa nos seus valores, quais s3o as primeiras cinco palavras que te
ocorrem?

2 — O que o (a) levou a escolher esta Instituigio como campo de estudo/ trabaltho?

3 -0 que vocé esperava encontrar na Instituicio? -

4 — O que foi importante para vocé aprender sobre os Valores da Instituigdo?

S — O que vocé imaginava sobre a Instituicio se confirmou ou nio? )

6 — Ao se deparar com os Valores da Institui¢do, o que aconteceu com vocé?

(0 que vocé sentiu, como esta hoje?) _

7—Quais sdo as primeiras cinco palavras que te ocorrem quando vocé pensa no quea
Instituicdo espera de vocé?

8 — Vocé nota alguma divergéncia entre os seus Valores e os Valores da Instituigdo?

9 — Na prética do dia-a-dia, vocé fica em conflito entre as coisas que voce acredita e o que
vocé faz?

10— Quando no desempenho de suas fungdes, vocé precisa fazer algo que coincide com seus
valores, o que acontece com vocé?

11— Quando no desempenho de suas funges, vocé precisa fazer algo que ndo coincide com
seus valores, 0 que acontece com vocé?

12- Vocé ja teve licenga médica depois que esta aqui? Motivo?

13- Quais sdo as vantagens de estar na Instituigio?

14- Quais sdo as desvantagens de estar na Instituigio?

15- Como sua familia vé a Institui¢io?

16- Como vocé lida com o controle 4 sua liberdade aqui na Institui¢io?

17- O que vocé acha do regime disciplinar da Institui¢do?

18- Se houvesse oportunidade, sairia daqui?

19- Gostaria de dizer mais alguma coisa sobre o assunto que ndo perguntei?




Anexo S

TERMO DE COMPROMISSO INDIVIDUAL

Eu, declaro estar ciente de minha

participagdo na pesquisa: 4 Influéncia dos Valores Organizacionais nos Valores Individuais,
de autoria da psicologa e mestranda da Universidade Catolica de Gois, Maria Aparecida
Silva Dias Vieira, como sujeito, tendo ciéncia de que os dados relacionados 3 minha
identificacdo serdo resguardados em sigilo, a ndo ser que haja autorizagio formal em

contrario.

Goidnia, / /
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Anexo 6
Lo Q‘"‘ W

Regulamento de corlltii"‘;n/q’a;, honras, sinais de respeito e

cerimonial/militar das forcas armadas

Anexo 7 «

LW
olicia Mi

Regulamento disciplinar dam Estado de Goias
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