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RESUMO

Os valores organizacionais constituem um conjunto de estudos no universo de pesquisa sobre
valores e é por meio deles que a organizacdo expressa seus objetivos e afirma suas
caracteristicas especificas na sociedade, mas também escolhe seus valores e suas prioridades,
inspirando-se nos valores da sociedade e de seus membros fundadores, portadores de um
maior poder de influéncia. Este trabalho tem o propoésito de analisar os valores declarados por
uma organizacdo e investigar se estes sdo percebidos por seus membros como sendo
praticados no dia a dia da organizacdo. Os dados foram coletados por meio de entrevista e
complementarmente analise de documentos, utilizando-se do método qualitativo de analise.
Este trabalho conclui que os valores esposados por esta organizacdo nem sempre S&o
compartilhados por seus membros, dependendo das situacdes em que estdo submetidos tais
como, a) definicdo de papéis e relagdo com a sobrevivéncia da organizacédo; b) jeito de ser e
agir com que alcanca resultados; c) jeito de ser e agir que impede o alcance de resultados; d) a
integracdo dos processos; €) como a média geréncia concilia os interesses funcionério-
empresa e vice-versa; f) jeito de solucionar problemas; e g) percep¢do acerca da identidade
social da empresa.

Palavras-chave: Valores organizacionais, valores esposados e valores compartilhados.
ABSTRACT

The organizational values are a set of research studies in the universe of values and it is
through them that the organization expresses its stated goals and its specific characteristics in
society, but also chooses their values and priorities, drawing on the values of society and of its
founding members, who carry a great influence. This work aims to analyze the espoused
values by an organization and investigate if they are perceived by members as being practiced
in day to day organization. Data were collected through interviews and document analysis in
addition, using the qualitative method of analysis. This paper concludes that the values
espoused by this organization are not always shared by its members, depending on the
situations they face such as a) defining the roles and its relationship to survival of the
organization b) way of being and acting that achieves results; ¢) way of being and acting that
prevents the achievement of results; d) the integration of processes, e) as the middle
management reconciles the interests of employee-company and vice-versa; f) way to solve
problems and g) perception of the social identity of the company.

Keywords: organizational values, espoused values and shared values.
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1. Introdugéo

Historicamente, as pesquisas no campo de valores demonstram sua origem na
psicologia, sociologia, antropologia, psiquiatria e ciéncias politicas, econdmicas e sociais.
Cada vez mais 0 estudo de valores tem ocupado um espaco relevante nas pesquisas em
Administracdo e isto se deve a sua influéncia nas praticas organizacionais e ao fato de estar
intrinsecamente relacionado com a cultura organizacional e com a competitividade.

Os valores organizacionais constituem um conjunto no estudo e pesquisas no universo
de valores. A organizagdo geralmente escolhe e declara os seus valores desde sua existéncia,
mas o0s estudos neste campo deflagram que os valores precedem a existéncia da propria
organizacdo. Tamayo (2007) cita o filésofo alemdo Nietzsche acerca dos valores
caracterizarem a vontade de existir e de se afirmar de uma coletividade. Assim, por meio dos
valores a organizagdo expressa 0s seus objetivos e se afirma com caracteristicas especificas na
sociedade e no mercado. De forma complementar, a organizacédo escolhe seus valores e suas
respectivas prioridades, inspirando-se nos valores da sociedade e nos valores dos seus
membros fundadores, portadores de um maior poder de influéncia.

No estudo dos valores, segundo Tamayo e Borges (2001), os pesquisadores tém
adotado tradicionalmente trés estratégias. A primeira consiste na analise de documentos da
organizacao (relatérios, discursos, revistas etc.) com o objetivo de identificar os valores
esposados por ela. A maioria dos estudos que utiliza essa abordagem € de tipo qualitativo. A
analise de contelido desses documentos permite identificar com precisdo os valores mais
enfatizados.

Geralmente, essa andlise é realizada sem um modelo ou estrutura axioldgica de
referéncia. Alguns autores, como Kabanoff, Waldersee e Cohen (1995) e Kabanoff e Daly
(2000), utilizam um modelo tedrico previamente construido. Uma critica geralmente
apresentada a abordagem de identificar os valores organizacionais a partir de documentos da
organizacao é que os valores assim identificados podem estar presentes em documentos, mas
ndo, efetivamente, na pratica organizacional e, por consequéncia, na mente das pessoas.

A segunda estratégia consiste em utilizar a média dos valores pessoais dos membros
da organizacdo como estimativa dos valores organizacionais (SEGO, HUI e LAW, 1997). Ha,
no entanto, um grande inconveniente nessa abordagem, pois, como freqiientemente existe
incongruéncia entre os valores pessoais dos empregados e os valores organizacionais, 0
resultado obtido ndo expressa de forma adequada os valores da organizacao.

Tamayo (1996) propde uma terceira alternativa que consiste em estudar os valores
organizacionais a partir da percepgdo que os empregados tém dos valores existentes e
praticados na sua empresa. No discurso cotidiano dos empregados, frequentemente, podem
ser observadas andlises diretas dos valores da sua organizacao ou alusdes indiretas a eles. Os
empregados tém uma visdo relativamente clara dos valores que predominam na sua
organizacdo. E analisando- os a partir da percepcdo dos empregados é como se o pesquisador
estivesse utilizando observadores internos, envolvidos ativamente no processo coletivo, para
identificar as prioridades axiologicas da organizagdo (TAMAYO, 1996, p. 66).

Dessa forma, a questdo de pesquisa desse estudo é: Como sdo compartilhados os
valores esposados em uma organizacao familiar?

Nesse sentido, o objetivo geral deste estudo consiste em analisar o compartilhamento
dos valores esposados em uma organizagdo familiar. Os objetivos especificos sdo: i)
investigar a percepcdo dos colaboradores acerca dos valores da organizacdo; ii) compreender
a aplicacdo dos valores no ambiente organizacional.
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2. Referencial Teo6rico

Este referencial tedrico esté divido em uma abordagem introdutéria acerca dos valores
organizacionais e o processo de incorporacao dos valores esposados na organizacao.

2.1. Valores Organizacionais

Para tratar de valores organizacionais, compensa discutir os elementos béasicos dos
valores sociais, uma vez que os valores organizacionais representam uma subcategoria dos
valores sociais. Schwartz e Ros (1995) consideram os valores culturais como idéias abstratas
compartilhadas sobre o que é bom, desejavel e correto em uma sociedade ou em um grupo
cultural determinado.

Os valores podem ser definidos como principios trans-situacionais, capazes de
expressar desejos, relativos a metas motivacionais que guiam a vida do individuo por meio de
uma hierarquia. Esta origem motivacional implica na expressdo de interesses de tipo
individual, coletivo ou misto, determinando a forma de pensar, de agir e de sentir das pessoas.
Ha uma dicotomia entre o individualismo e coletivismo e serve de referéncia para sintetizar as
prioridades axioldgicas do individuo e das sociedades (TRIANDS, 1995).

O autor admite a existéncia de distin¢do entre as preferéncias do individuo e as do
grupo, reforcando ainda mais a caracteristica que € esséncia do individualismo ou do
coletivismo. Schwartz (1994) salienta que ao focalizar a analise exclusivamente em torno ao
conflito entre metas individuais e coletivas, varios valores podem nao receber a atencdo que
eles merecem, isto em funcdo da importancia que eles tém na hierarquia de valores da pessoa,
especialmente por estar a servigo de interesses individuais como de coletivos.

Esta dicotomia estd presente no estudo de valores organizacionais, pois como a
organizacdo é composta por pessoas, e pelo fato dessas terem suas especificas estruturas e
hierarquia de valores, a percepcdo que essas tém a respeito dos valores da organizagdo pode
ser afetada pela lente que é particular a cada pessoa, tendo em vista aspectos relacionados a
sua propria formacdo (KABANOFF; HOLT, 1996).

Tamayo (1996) busca o conceito de Schwartz (1994) para avaliar uma organizacao
como uma unidade bésica referenciando o individuo. Os valores organizacionais podem ser
definidos como principios ou crencas, organizados hierarquicamente, relativos a metas
organizacionais desejaveis que orientam a vida da empresa e estdo a servigo de interesses
individuais, coletivos ou mistos. As organizac6es, como todos 0s grupos sociais, estabelecem
limitagbes para a tendéncia a variabilidade do comportamento individual, estabelecendo
parametros que facilitem a obtencdo dos interesses do grupo (TAMAYO, 1996, p. 159).

Segundo Rokeach (1981), uma atitude representa diversas crencgas focalizadas numa
situacdo especifica, um valor € uma Unica crenca que orienta transcendental as acdes. Tamayo
e Gondim (1996), no Quadro 1 enfatiza no conceito dos valores organizacionais: i) as
dimens@es cognitivas; ii) as dimensdes motivacionais; iii) as dimensdes hierarquicas; iv) as
dimensdes funcionais.
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Quadro 1 — Dimensdo dos valores organizacionais

Dimensao Séo crengas sobre 0 que é e 0 que nao é desejavel na empresa expressando formas de conhecer
cognitiva a realidade organizacional.

Dimenséo Funcionam como necessidades que determinam o comportamento orientado a um fim
motivacional | (Feather, 1995). A importancia a determinados valores representa os esforcos emitidos por
seus membros em prol de determinados comportamentos.

Dimenséo Esta relacionada com a diferenca de hierarquia de valores, assumindo que as pessoas, as
hierdrquica | organizagOes e as culturas se diferenciam entre si devido a estas hierarquias distintas.

Dimenséo Propde-se a orientar a vida da empresa, guiar o comportamento dos membros e o julgamento
funcional gue eles fazem do comportamento dos outros e dos diversos eventos organizacionais.

Fonte: Adaptado de Tamayo e Gondim (1996)

Para Tamayo (1996), as organizag6es, assim como o0s individuos e os grupos em geral,
encontram exigéncias universais que tém de ser satisfeitas para garantir a sua sobrevivéncia,
assim sendo, o autor classifica trés tipos de problemas enfrentados pelas organizacGes. Sdo
eles: i) a relagdo entre o individuo e o grupo, relacdo que é sempre conflitante ja que é dificil
conciliar as metas e os interesses do individuo e da empresa; ii) a necessidade de elaborar uma
estrutura, para poder subsistir a organizacdo tem que definir papéis, normas, subsistemas
organizacionais, relacdes entre eles, estratégias de trabalho, etc.; iii) a relacdo da organizacdo
com o ambiente natural e social ja que toda organizacdo existe num ponto determinado do
planeta e inserida numa sociedade concreta (TAMAYO, 1996, p. 171).

O autor adverte que os valores organizacionais tém funcgdes importantes. A primeira
delas é criar entre os empregados modelos mentais semelhantes, relativos ao funcionamento e
a missdo da organizacdo, evitando percepcdes diferentes que, certamente, teriam repercussées
no comportamento e atitudes dos empregados, pois 0s valores sdo assimilados em suas
estruturas cognitivas.

A segunda funcdo destacada por Tamayo (1998) é a contribuicdo dos valores na
construcdo da identidade social da organizagdo, tornando-a distinta em relagdo as demais
organizacbes. Mendes e Tamayo (2001) acrescentam que os valores organizacionais atuam
como mediadores nos conflitos, contribuindo para a solugdo dos problemas da organizacéo e,
consequientemente, garantindo sua sobrevivéncia. Assim, eles desempenham um papel
importante no alcance dos objetivos organizacionais, bem como no atendimento das
necessidades dos individuos.

Admite-se que cada funcionario seria capaz de perceber os valores praticados no dia a
dia da organizacdo, pois “na pratica, porém, quase todo empregado ¢ capaz de identificar
valores que predominam na sua organizacdo e até detectar diferencas nas prioridades
axioldgicas dos diversos setores da empresa ou entre a sua empresa € outras que ele conhece.”
(TAMAYO, 1996, p. 159).

O autor sublinha, com isso, que os valores sdo percebidos pelos funcionarios e que
esta forma de investigar valores representa um avanco no estudo de valores, especialmente
qguando comparada com a estratégia de investigar os valores por meio de mera analise dos
documentos da empresa.

“Os valores organizacionais sdo mais adequadamente compreendidos
em funcdo da percepcdo que as pessoas tém do ambiente
organizacional que em funcdo de descri¢Bes objetivas do contetdo de
documentos oficiais da organizacdo. A percepc¢do dos valores de uma
organizacdo, que pode ser facilmente identificada no discurso
cotidiano dos empregados, é de grande interesse no contexto

IX Convibra Administragcdo — Congresso Virtual Brasileiro de Administracdo —adm.convibra.com.br



administracao

organizacional porque ela expressa uma espécie de modelo mental do
funcionamento da empresa.” (TAMAYO, 1996, p. 159).

Em principio, vale destacar que a percepcao que um funcionario tem a respeito dos
valores da empresa ndo € idéntica quando comparada com a percep¢do de um ou mais
funcionarios da mesma empresa. As diferencas sdo em funcdo do setor da organizacéo, do
cargo exercido, profissdo, género, tempo de servico, etc. (THUMIN; JOHNSON; KUEHL E
JIANG 1995). Tamayo (1996) adverte que mais importante do que as diferencas é a
convergéncia na importancia dada aos valores pelos membros da organizacdo, pois ela da
origem ao conceito de valores compartilhados, isto é, a coincidéncia na percepc¢éao dos valores
da empresa entre todos 0s membros da organizacdo ou entre varios membros.

Em Tamayo (1996) o compartilhamento dos valores pode designar duas abordagens
distintas: i) os valores percebidos pelos membros representam os principios que guiam o
comportamento na empresa; ii) a similaridade de valores entre a empresa e os funcionarios,
tanto do ponto de vista do contetdo, quanto da hierarquia que eles ocupam em suas estruturas.
Segundo Deal e Kennedy (1988), o compartilhnamento dos valores entre os empregados
definem o carater fundamental da organizacdo, ou seja, aquilo que a diferencia de todas as
outras. Neste trabalho, a abordagem esta direcionada ao compartilhamento dos valores na
atribuicdo de similaridades e percepcOes por parte dos membros da organizagdo com relacao
aos valores organizacionais, sejam eles esposados ou nao.

2.2. Processo de incorporacao dos valores esposados na organizagao

O histérico dos valores teve origem com a definicdo dos valores dos fundadores.
Quando a familia comecou a estruturar o processo de preparacdo das seguintes geracdes, eles
entdo se reuniram para definir os valores de familia que deveriam permear a formacdo das
futuras geracdes. Na sequéncia deste trabalho, surgiu entdo a discussao de quais seriam, entéo,
os valores da organizacdo. A familia aceitando que a organizacao teria alguns valores, nesta
fase, que ndo seriam exclusivamente os valores da familia. Nas fases anteriores de mudanca
de geracdo este fendmeno ndo ocorreu desta forma, pois os valores da familia eram os valores
da organizacdo, afinal a familia era quem estava a frente das posi¢des de comando da
organizacéo.

Entdo, paralelamente foi feito este trabalho, que foi chamado naquela ocasido de
expressdo dos valores, pois queria dizer, procurar identificar dentro da realidade da empresa,
0 que expressava os valores. Ao fazer isso, identificou valores da familia e valores da
organizacdo, que foram comparados entre si. Mendes e Tamayo (2001) afirmam que os
valores organizacionais desempenham um papel importante no alcance dos objetivos
organizacionais, pois expressa uma espécie de modelo mental do funcionamento da empresa.

Este trabalho foi feito com uma ampla pesquisa com centenas de pessoas dentro da
organizacao e também debates com alguns grupos para identificar o que era valor para essa
organizacdo. Entéo, foi feito um trabalho de confrontar os valores da familia com os valores
da organizacdo. Nao foi encontrado nada conceitualmente antagénico, s6 complementar. Os
valores ndo necessariamente sdo 0s mesmos em palavras, apesar de terem significados
semelhantes, pois encontraram alguns valores da familia que ndo eram valores da
organizacéo.

Foi uma forma definida de a familia estruturar a formacdao frente as seguintes geracoes
e tambeém de deixar um legado para a organizacdo. Todavia, encontraram alguns valores
exatamente iguais tanto em palavras quanto em significados, por exemplo, o valor
Coletividade. Outros ndo, por exemplo, a familia definiu um valor de Humildade. E a
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organizacdo ndo quis assumir este valor deste jeito, entendendo que talvez Humildade pudesse
dar outra conotacdo, entdo Humildade foi traduzida na organizacdo como o valor Respeito,
embora tenham a mesma origem. Este processo de declaragdo dos valores da organizacao teve
a ver com a preparacdo para a onda de profissionalizacdo da organizacdo de preparacdo para o
futuro.

Os valores da organizacao deste estudo séo: i) coletividade; ii) coragem; iii) respeito;
iv) sustentabilidade; v) transparéncia; vi) confianca nas pessoas; vii) objetividade; viii)
superacdo, ix) justica; x) saber ouvir, xi) parceria; xii) responsabilidade.

A organizacdo ainda declara que tais valores servem para orientar 0 comportamento
das pessoas, buscar satisfazer a necessidade das pessoas por um ambiente que seja
compreensivel e de autorrealizacdo, pois traduzem os valores da organizagdo em principios
que permitem facil compreensdo dos comportamentos, dos papéis e decisdes nos processos-
chave e acOes, consequentemente contribuindo para efetividade da organizagdo. A busca
incessante por uma cultura organizacional dita como de “alto de desempenho”, fez com que a
organizacdo declarasse a sua compreensao acerca da coeréncia existente entre os valores, 0s
comportamentos e a efetividade de resultados.

3. Procedimentos Metodoldgicos

Adotou-se a pesquisa qualitativa de carater exploratério. Conforme definido por
Godoy (2006), esse tipo de pesquisa € o mais adequado quando estamos lidando com
problemas poucos conhecidos. A pesquisa qualitativa parte de questdes ou focos de interesses
amplos, que vao se definindo a medida que o estudo se desenvolve. Logo, a obtencdo de
dados sobre pessoas, lugares e processos interativos pelo contato direto do pesquisador com a
situacdo estudada procura compreender os fendmenos segundo a perspectiva dos participantes
da situacdo em estudo (GODOQY, 2006).

Rynes e Gephart (2004) entendem que um valor importante da pesquisa qualitativa é a
descricdo e compreensdo das reais interacbes humanas, sentidos e processos que constituem
0s cenarios da vida organizacional na realidade.

3.1. Instrumentos Utilizados

Nesse trabalho seréo utilizadas trés entrevistas semi-estruturadas envolvendo ambos 0s
géneros, com representantes da média geréncia e ndo gestores. Para Flores (1994) a técnica de
entrevista € uma fonte captura dados verbais, e a partir dos relatos compreende e interpreta
como a realidade é vivenciada pelos préprios entrevistados.

Caracteriza-se por entrevista semi-estruturada a utilizacdo de material primério, que
segundo Creswell (2007), se define como informagdo diretamente extraida da pessoa que esta
sendo estudada. Busca-se analisar como se v& o (a) processo de definicdo de papeis na
empresa, (b) o que contribui para o alcance de resultados, (c) o que impede a obtencdo de
melhores resultados, (d) como se d& a integracdo de processos na empresa, (€) como 0S
gestores conciliam os interesses conflitantes entre funcionario-empresa, (f) como se da a
solucéo de problemas e (g) como a identidade social da empresa € percebida neste contexto de
materializacdo dos valores em meio ao processo de alcance dos objetivos estratégicos por
meio da mudanca cultural que esta se propondo.

Além das entrevistas, o material documental da empresa serviu como um
complemento para o entendimento das questdes colocadas, especialmente no que tange aos
valores esposados. Para desenvolver a analise documental, além de contar com 0 mapeamento
e organizagdo de toda a documentagdo, foi construido um quadro com termos-chave, aos
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quais se acrescentaram observacdes ou comentarios, quando necessario, sobre possiveis
relacdes com as questdes de pesquisa. O objetivo com tais procedimentos foi mapear 0s
valores esposados da organizagdo e, principalmente, identificar os elementos-chave que
sugerem os significados dos valores esposados da organizacéao.

3.2. Sujeitos da pesquisa

Tem-se por estratégia de escolha do sujeito de pesquisa mapear dois entrevistados com
20 anos de experiéncia na empresa, no minimo, tempo suficiente para compreender o periodo
de implantacdo dos valores do grupo até o presente momento, em que O processo de
incorporacdo dos valores, bem como de tentativa de transformacdo cultural esta em curso,
deflagrando os objetivos de alcancgar sucesso nos mercados onde atua por meio de seus
intentos estratégicos.

Outro sujeito da entrevista inclui um profissional, com no méaximo trés anos de
empresa, ndo gestor, apesar de ocupar uma posi¢cdo de destaque no processo de incorporagao
dos valores, tendo em vista que pertence a funcdo de recursos humanos, funcdo por quem a
empresa espera liderar por influéncia — ndo hierarquicamente — este processo de incorporagédo
de valores, desempenhando um importante papel de treinar, auxiliar as davidas e observar o
exercicio de lideranca da média geréncia neste processo.

O tempo de experiéncia na empresa de trés anos tem o proposito de contribuir com
uma perspectiva menos influenciada pelo meio organizacional em questdo e é relevante por
ndo ter permitido a este sujeito de pesquisa, a vivéncia e acompanhamento do processo de
definicdo dos valores da organizacao, além disso, este periodo representa um momento em
que a familia j& havia adotado 0 modelo de comando compartilhado entre membros da familia
e executivos provenientes do mercado de trabalho, quem nunca houvera compartilhado os
valores de familia declarados pelas geracdes anteriores da organizacao.

Espera-se com este sujeito de pesquisa compreender investigar a influéncia que sofreu
na organizacdo mediante suas percep¢des com relacdo as praticas de gestdo utilizadas pela
média geréncia e, a partir de seu discurso, avaliar se este sujeito de pesquisa corrobora ou
contrap0e as percepg¢des investigadas nos sujeitos com mais de 20 anos de empresa, a quem se
atribui por mera inferéncia a imagem de quem estd intrinsecamente influenciado pelas
praticas de gestdo, simbolos, normas e regras declaradas ou ndo nesta organizagao.

3.3. Técnica de analise

Esta pesquisa esta inspirada nos principios de analise de dados com base nos conceitos
de categorizacdo de Flores (1994). De acordo com essa abordagem de categorizagdo a
organizacao e andlise de dados sdo feitas por temas definidos como relevantes ao pesquisador.

Os dados qualitativos podem ser produzidos em uma entrevista, em uma reunido, em
contato interpessoal, ou em documentos escritos, comportamentos e eventos coletados nas
notas de campo, porém os dados qualitativos também s&o fotografias, filmes, gravacdes feitas
nos contextos estudados e contribuem para a informacdo de pesquisa sobre eles, sobretudo os
objetos, sua distribuicdo, sua utilizacéo, etc. constituem fontes de dados qualitativos, é o que
afirma Flores (1994, p. 30).

4. Resultados e Discussoes

Como ja declarado anteriormente, este trabalho se reserva a estudar os valores
esposados e compartilhados por meio de analise documental e por entrevistas com sujeitos
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desta organizacdo. Estas técnicas consolidam a escolha do método qualitativo de analise dos
dados coletados.

Os documentos coletados demonstram que a organizagdo optou pela incorporacao de
valores organizacionais, atraves da declaracdo de doze valores centrais, tendo em vista o
interesse pela perenidade da organizacdo, uma vez que os fundadores passariam a aliar o
comando da empresa a partir de determinada geracdo da familia com a gestdo de executivos
provenientes do mercado. Em consondncia com o referencial tedrico, segundo o autor
Tamayo (1996), admiti-se que os valores organizacionais representam grande importancia
para as organizacOes, pois sustentam as atitudes, determinam a forma de julgar o
comportamento organizacional e constituem uma motivacao para acao.

A estratégia usada para analise documental busca mapear os valores esposados da
organizacdo em diversos documentos disponiveis no site oficial e outros documentos
fornecidos pela empresa. Para evidenciar os valores esposados da organizacdo, o Quadro 2
representa o inventario destes valores e seus respectivos significados declarados pela empresa.
Ao declarar e seguir em busca pela incorporacdo destes valores, a empresa persegue 0
objetivo de obter alinhamento entre os funcionarios com relacdo as formas de pensar, sentir e
agir na organizacéo.

Este objetivo da empresa consiste em forte congruéncia com os preceitos tedricos
sublinhados por Tamayo (1996), onde uma das fungdes dos valores organizacionais ¢ “criar
entre os empregados modelos mentais semelhantes, relativos ao funcionamento e a missédo da
organizacdo, evitando percepcdes diferentes que, certamente, teriam repercussdes no
comportamento e atitudes dos empregados, pois os valores sdo assimilados em suas estruturas
cognitivas”.

Quadro 2 — Valores esposados da organizacao

Valores esposados

pela empresa Comentarios acerca dos significados

O todo € mais forte.
Coletividade Palavras-chave: sinergia, sentimento de pertencer ao grupo, o todo se sobrep@e as partes,
0 todo é mais competente, unidade na diversidade, compartilhar conhecimento.

Crescer com coragem de fazer, inovar e investir.
Coragem Palavras-chave: iniciativa, inovacdo, determinacéo, realizacdo, disposicdo para assumir
COMpPromissos.

Respeito as pessoas e disposi¢do para aprender.

Respeito Palavras-chave: respeito a vida e ao meio ambiente, diversidade como oportunidade,
disposicdo para desaprender e aprender, reconhecimento da pessoa, disposicdo para
ouvir, honra ao compromisso.

Sustentabilidade | Buscar crescimento sustentavel com geracdo de valor. Palavras-chave: desenvolvimento
sustentavel, compromisso com o longo prazo, perenidade dos negdcios, exceléncia,
geracdo de valor, risco gerenciado.

Transparéncia Atuar de forma responsavel e transparente.
Palavras-chave: coeréncia, consciéncia, transparéncia, integridade, justica, compromisso
com o desenvolvimento social.

Confianga nas Acreditar e confiar nas pessoas.

pessoas Palavras-chave: reconhecimento da pessoa, compartilhar conhecimento.
Acreditar que é essencial dedicar esforgos ao que € relevante, com objetividade e sem
Objetividade perder a visdo do todo e do futuro.
Palavras-chave: compromisso com o longo prazo, perenidade dos negdcios, iniciativa,
realizacéo.
Acreditar que se pode sempre fazer mais e melhor, superando os desafios com disciplina,
Superacao humildade e simplicidade.

Palavras-chave: exceléncia, geracdo de valor, risco gerenciado, consciéncia, inovagao.

Acreditar que as pessoas sdo Unicas e, por isso, merecem ser valorizadas de forma justa e
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Justica de acordo com suas entregas.
Palavras-chave: justica, reconhecimento da pessoa,

Acreditar que um ambiente de confianga propicia espaco para falar e ser ouvido, onde a
Saber ouvir diversidade de opinifes constroi melhores solugdes.

Palavras-chave: transparéncia, coeréncia, integridade, diversidade como oportunidade,
disposigdo para ouvir, unidade na diversidade.

Acreditar que o sucesso é fruto da construcdo conjunta, fortalecido por relagdes e
aliancas genuinas em que todos ganham.

Parceria Palavras-chave: desenvolvimento sustentavel, compromisso com o desenvolvimento
social, respeito a vida e ao meio ambiente, honra ao compromisso, sinergia, sentimento
de pertencer ao grupo, o todo se sobrepde as partes, 0 todo € mais competente.

Acreditar naqueles que assumem responsabilidades, trabalham com paixdo e lideram
pelo exemplo, comemorando as conquistas e transformando erros em aprendizados.
Responsabilidade | Palavras-chave: disposicdo para desaprender e aprender, reconhecimento da pessoa,
iniciativa, determinacéo, disposi¢do para assumir compromissos.

Fonte: Elaborado pelos autores

O roteiro de entrevista foi elaborado a partir do referencial teorico, utilizando os
principais temas contidos e suportados por este referencial presente no campo de estudo de
valores organizacionais escolhido neste trabalho.

Desta forma, em consonancia com Tamayo (1996), buscou-se investigar os valores
compartilhados na organizacdo por meio de questdes objetivas acerca dos seguintes temas: a)
processo de definicdo de papéis na empresa e relagdo com a sobrevivéncia da organizacao; b)
jeito de ser e agir com que a organizacdo alcanca resultados; c) jeito de ser e agir que impede
a organizacdo de alcancar melhores resultados; d) como é avaliada a integracdo dos processos
na empresa; €) como a média geréncia concilia os interesses funcionario-empresa e vice-
versa; f) jeito de solucionar problemas da organizacgdo; e g) percepc¢ao acerca da identidade
social da empresa a partir de suas praticas de gestéo.

Com base neste roteiro, as entrevistas foram agendadas previamente e a estratégia
utilizada para escolha dos sujeitos previa uma diversidade de perfis, em especial o tempo de
experiéncia acumulado na organizacdo em questdo, porém, além disso, 0s sujeitos de pesquisa
também representavam outras diferencas, como género, tempo de empresa, cargo e idade.
Desta forma, dentre os trés entrevistados, dois apresentavam 28 e 24 anos de empresa, um
com 1,5 anos de empresa, dois com mais de 40 anos de idade e um com menos de 35 anos de
idade, duas mulheres, dois com cargos gerenciais e um sendo ndo-gestor.

Como dito anteriormente, no estudo de valores organizacionais, admite-se que a
organizacao € composta por pessoas e que estas tém valores pessoais ndo compartilhados e
uma estrutura hierarquica especifica de valores, que asseguram percepgdes diferentes acerca
dos valores organizacionais.

Estes preceitos foram perfeitamente evidenciados neste trabalho, demonstrando que a
forma com que os entrevistados percebem os valores organizacionais € sensivelmente
diferente entre eles. Um exemplo disso foi claramente identificado quando os entrevistados
foram questionados a respeito do tema “jeito de ser e agir com que a organizac¢do alcanca
resultados”, pois um dos entrevistados com mais de 20 anos de empresa (E20b) definiu
sustentabilidade no sentido de rigidez, inflexibilidade e conservadorismo em:

“... Entdo ¢ uma empresa muito sustentdvel, ndo ¢ uma empresa de
assumir riscos, de dar grandes passos, grandes investimentos, de se
endividar a um salto maior do que as possibilidades conservadoras
daquele momento...” (ENTREVISTADO E20b, 2011).
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Divergindo de outro entrevistado E20 em:

“... até porque quando a gente olha um pouco do histérico da empresa,
a gente vé que sdo resultados sustentaveis... vao se consolidando e a
gente vai cada vez mais evoluindo, eu acho que o modelo, hoje, de
fato, eu entendo que é um modelo de sucesso, ndo €, a [Organizacao],
eu percebo que é uma empresa de sucesso, ndo €, a gente sempre
esteve ai, bons resultados, eu acho que mesmo com um cenario
econémico um pouco mais complicado... e a gente ndo sente um abalo
tdo grande na organizacdo, porque a gente trabalha dentro ja de um
modelo, que em crise ou fora da crise... e a gente consegue, a cada
momento, estar superando essas crises...” (ENTREVISTADO E20a,
2011).

Que traz um significado de perenidade do negédcio, exceléncia e risco gerenciavel em
cenario de crise. A estratégia utilizada para categorizacdo e analise das entrevistas procurou
identificar as convergéncias e ndo as diferencgas, uma vez que o referencial tedrico aponta para
gue os valores compartilhados sejam originados da convergéncia de significados interpretados
pelos membros da organizagé&o.

Complementarmente, segundo Tamayo (1996) mais importante do que as diferencas é
a convergéncia na importancia dada aos valores pelos membros da organizacdo. Ela da
origem ao conceito de valores compartilhados, isto é, a coincidéncia na percepc¢édo dos valores
da empresa entre todos 0s membros da organizacdo ou entre varios membros da mesma.

A convergéncia na importancia dada aos valores pelos membros da organizacdo é o
que deflagra a origem dos valores compartilnados, pode-se observar varios pontos de
convergéncia, que serdo apresentados no Quadro 3, cuja analise de categorizacdo é exposta,
permitindo a identificacdo de valores compartilhados por meio da interpretacdo de fragmentos
extraidos de cada entrevista transcrita, algumas vezes em convergéncia com o0s valores
esposados.
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Quadro 3 - Categorizacao das entrevistas: compartilhamento dos valores esposados

Questbes
investigadas

Categorias de
anélises

Valores percebidos E20a

Valores percebidos E20b

Valores percebidos E3

Valores percebidos compartilhados
E20a, E20b, E3

a) Processo de
definicéo de
papéis na empresa
e relacdo com a
sobrevivéncia da
organizacéo;

Definicdo de papéis

"(..) onde a gente esta e
onde a gente quer chegar e
qual que é o meu papel."

"Entdo tem uma definicdo
clara ai de alinhamento com
a estratégia."

"(...) acho que eles tém clareza
do papel deles, sim, e eles
fazem para contribuir com a
estratégia da organizacao, sem
davida."

Percebe-se  que cada  entrevistado
reconhece a sustentabilidade e a
transparéncia na definicdo de papéis, com
acoes claras a respeito da responsabilidade
de seus empregados. (Valores esposados e
compartilhados: Sustentabilidade,
Transparéncia e Respeito)

b) jeito de ser e
agir com que a
organizacao
alcanca
resultados;

Jeito de ser e agir
para alcance de
resultados

"(...) um dos valores mais
fortes é a responsabilidade,
eu entendo que as pessoas
tém esse valor, e a partir
disso que elas acreditam,
elas acabam, assim, focando

0S resultados e
principalmente eu acho que
elas conseguem

efetivamente atingir, dentro
da proporcdo e dentro do
gue a empresa espera.”

"Entdo a gente tem um
diferencial de superacdo que
isso nos ajuda tanto na
sustentagdo  quanto  na
inovacdo."

"Acho que a parceria, a
alianca que existe hoje, tanto
enquanto corporativa."”

Identifica-se que 0s  entrevistados
enfatizam os aspectos positivos na maneira
como a organizacao alcanca os resultados,
utilizando em seus discursos os valores da
organizagao. (Valores esposados e
compartilhados: Objetividade,
Responsabilidade, Superacédo, Coragem e
Parceria)

C) jeito de ser e

Jeito de ser e agir

"(...) estd no DNA deles e

"(...) a empresa sempre teve

"(...) um gerente de fabrica

Observa-se, por meio da percep¢do de

agir que impede a | que  impede o | assim, eu sinto muito isso no | uma visdo tecnicista, ou seja | ndo tem autonomia de | cada entrevistado, que a empresa valoriza
organizacdo  de | alcance de | meu dia-a-dia, porque | focada na maquina... Isso | aprovar... O gerente de &rea | a gestdo técnica, o controle e, com isso,
alcancar melhores | resultados sempre vai para o lado | vem de uma cultura onde os | mesmo ndo tem autonomia | transmite baixa confianca em sua
resultados; técnico e a gente acaba | préprios acionistas, de certa | para aprovar compra de um | lideranca, traduzindo em baixa autonomia.
pecando nessa questdo de | forma estavam diretamente | parafuso... Realmente falta um | (Valores esposados, porém nao
gestdo de pessoas (...)" no comando (...)" pouco mais de autonomia para | compartilhados: Sustentabilidade,
poder resolver, essa confianca | Objetividade, Responsabilidade, Coragem

(.)" e Superacao)
d) como é | Integracdo dos | "(...) a gente sente ainda que | "(...) cada area acaba | "(...) eu acho que falta um | Identifica-se, por meio da percepcdo de
avaliada a | processos dentro das nossas estruturas | pensando num processo, a | pouco mais de interacdo entre | cada entrevistado, que a integracdo de
integracéo dos existem silos... Essa | definicgdo  do  processo | algumas areas, talvez por falta | processos na empresa ainda ndo ¢é
processos na integracdo, esse processo de | somente alinhado com a sua | de organizacdo da estrutura... | consistente, evidenciando que ha conflitos
empresa; compartilhamento de | &rea (...). Eu vejo muita | De estrutura organizacional | de interesses e atua¢do na forma de silos,

aliangas, ele ainda é, na
minha percep¢do, incipiente

oportunidade de fazer com
gque 0S Macroprocessos Sse

()"

onde cada processo preocupa-se em
primeiro lugar com seus interesses

IX Convibra Administragcdo — Congresso Virtual Brasileiro de Administracdo —adm.convibra.com.br




vibra administracao

)

conversem (...). Para a gente
ndo ter conflito (...)"

especificos. (Valores esposados, porém
ndo compartilhados: Respeito, Saber
ouvir, Parceria e Coletividade)

e) como a média | Conciliacdo de | "(...) a minha percepcao hoje | "(...) atuam como donos do | "(...) Ainda tem dificuldade, | Observa-se, por meio da percepcdo de
geréncia concilia | interesses é que é muito mais latente os | negdcio, uma funcdo | porque o que vem de cima... E | cada entrevistado, que a conciliacio de
0S interesses interesses da organizacdo do | protagonista mesmo, | bem vindo sempre, isso € | interesses ndo é equilibrada, sendo sempre
funcionario- que o interesse das pessoas, | defendendo, criticando, se | passado para frente, agora, o | priorizada a demanda da empresa em
empresa e vice- até porque a gente traz este | envolvendo, comprando ai | que vem de baixo, nem | detrimento da demanda dos funcionérios.
versa; contexto técnico... A gente | as metas, 0s objetivos que | sempre a gente consegue | (Valores esposados, porém nao

ndo tem esse equilibrio... A | sdo tracados, defendendo em | passar para cima.. O que é | compartilhados: Transparéncia, Saber

gente tem um descompasso | outros casos a politica da | demandado de baixo para | ouvir e Respeito)

muito grande ainda quando a | empresa (...)" cima... E isso é passado para

gente fala de pessoas (...)" cima e nem sempre € bem

aceito (...)"

f) jeito de | Solugéo de | "(...) a gente ndo tem uma | "(...) é muito de ver e agir... | "(..) Eu acho que a | Constata-se a partir das entrevistas, que a
solucionar problemas metodologia  dentro  da | Uma visdo de realizar, de | organizacdo ndo pensa, age | empresa age no curto prazo, concentrando-
problemas da organizacdo para solucdo de | muito trabalho, de muita | muito de modo a apagar | se na solucdo de problemas de forma

organizacao;

problemas, as coisas ainda
sdo feitas por tentativa e erro

C.)"

energia, de resolver no curto
prazo, mas a gente percebe
que 0s problemas se tornam
cronicos, vao e vém, gera
desgaste, perda de foco...
N&o assegura perenidade do
sistema (...)"

incéndio (...)"

imediata, pondo em risco a perenidade do
negécio e, com isso, gerando mais
desgaste para seus funcionarios por exigir
energia. (Valores esposados, porém nao
compartilhados: Sustentabilidade,
Objetividade e Superacéo)

9) percepcao
acerca da

identidade social
da empresa a
partir de suas
praticas de gestao.

Identidade social

"(...) a gente busca sempre
estar trazendo programas
sociais por parcerias que séo
feitas pelas equipes locais...
Nés temos uma pratica de
estar priorizando a
contratagdo de mdo de obra
local (...). Nada mais justo
do que a gente ter
contrapartida (...)"

"(..) a gente visa ensinar,
vamos  dizer,  orientar,
participar e ser coadjuvante

e ser protagonista
principalmente, de uma
transformacdo local, seja
através de uma melhoria do
ensino  local,  melhoria
através do
empreendedorismo local,

entdo a organizacdo tem se
posicionado dessa forma

()"

"(...) hoje a organizacdo tem
iniciativas que desenvolvem
as comunidades, ndo s6 fazem
0 trabalho ambiental, mas
desenvolvem a comunidade,
as pessoas para estudarem,
desenvolvem a &rea da salde,
da cultura, entdo para a
sociedade, assim, a
organizagdo é vista (..) tem
uma imagem muito positiva

()"

Nota-se que os entrevistados compartilham
a visdo de que a empresa possui uma
identidade social voltada para o meio
ambiente, agindo de forma responsavel e
investindo no desenvolvimento social e
econdmico das comunidades onde atua.
(Valores esposados e compartilhados:
Sustentabilidade, Transparéncia, Respeito
e Parceria)

Fonte: Elaborado pelos autores
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O Quadro 3 representa as categorias de analises extraidas dos discursos de cada
entrevistado e tem o propdsito de contribuir com a investigacdo se os valores esposados sdo,
de fato, compartilhados na organizacdo ou ndo, questdo central deste trabalho.

Uma observagao importante aponta para uma suposta incoeréncia com relacdo ao fato
de os mesmos valores esposados ora serem compartilhados, ora ndo compartilhados,
especialmente quando variamos as situacfes em que se faz essa investigacdo. Esta evidéncia
estd presente, sobretudo em algumas situacdes criticas organizacionais, intituladas como
“Questdes investigadas™ cujos fragmentos extraidos das entrevistas transcritas apresentam
convergéncia acerca do compartilhamento ou ndo de determinados valores esposados e sao
apresentados por categorias de anélises. E notavel, com isso, que alguns valores esposados
sdo evidentemente compartilhados pelos entrevistados, no entanto, em outras situacdes, 0S
mesmos valores esposados sdo evidentemente ndo compartilhados pelos entrevistados.

Apesar de esta constatacdo sugerir uma incoeréncia, esta pode ser facilmente explicada
pelo fato de os valores organizacionais também se apresentarem na forma de uma hierarquia
de valores, segundo Tamayo (1996). Esta hierarquia de valores permite que determinados
valores sobressaiam-se diante de outros, dando a percepc¢do de que estes outros nem sequer
sejam percebidos ou compartilhados nestas situacdes, 0 que ndo necessariamente quer dizer
que eles ndo sdo efetivamente compartilhados na organizagdo como um todo, seja por esta
razdo, seja pelo fato de amostra adotada néo ter a representatividade suficiente para fazer tais
generalizaces. Além disso, segundo Schwartz (1994), as pessoas possuem valores pessoais
ndo compartilhados, que, de certa forma, guiam seu jeito de pensar e agir, fazendo com que
em situagdes de conflito, estes valores pessoais se tornem mais presentes e possam afetar a
percepcao das pessoas acerca dos valores organizacionais.

Buscando explicitar melhor tais consideragdes, pode-se observar que na categoria de
analise “definicdo de papéis”, os entrevistados apresentam percepgdes convergentes acerca da
clareza em que a empresa define seus papéis e seus membros compreendem claramente a
relacdo de seu trabalho com a estratégia da organizacdo. Estes elementos estdo relacionados
sensivelmente com os valores esposados Sustentabilidade, Transparéncia e Respeito, uma vez
que, trazem um significado de  “compromisso com o longo prazo”,
“coeréncia/consciéncia/transparéncia” e “honra ao compromisso”, respectivamente.

De forma anéloga, pode-se observar que frente a categoria “jeito de ser e agir para
alcance de resultados”, os entrevistados apresentam percepgdes convergentes acerca do
diferencial que as pessoas tém na organizacao, em especial, o foco em resultados melhores, a
objetividade e a parceria, trazendo um significado de “realizagcdo/iniciativa”,
“determinagao/disposi¢do para assumir compromissos”, “perenidade dos
negocios/exceléncia” e “sinergia”. Estes principios refor¢am o compartilhamento dos valores
esposados Objetividade, Responsabilidade, Superacdo, Coragem e Parceria.

Na categoria “jeito de ser e agir que impede o alcance de resultados”, os valores
esposados Sustentabilidade, Responsabilidade, Coragem, Objetividade e Superagdo ndo sao
percebidos ou compartilhados pelos entrevistados, uma vez que suas convicgdes convergem
para o claro distanciamento dos principios “compromisso com o longo prazo, exceléncia,
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perenidade dos negdcios”, “iniciativa/disposi¢do para assumir compromissos”, “inovacao” e
“exceléncia”.

Na categoria “integracdo de processos”, os valores esposados Respeito, Saber ouvir,
Parceria e Coletividade ndo sdo percebidos pelos entrevistados, uma vez que eles corroboram
com a inexisténcia dos principios “diversidade com oportunidade, disposicdo para ouvir,
honra ao compromisso” e “sinergia/o todo se sobrepde as partes/o todo ¢ mais competente”.

Complementarmente, a categoria ‘“conciliagdo de interesses” traz mais uma
contradicdo acerca de determinados valores esposados serem compartilhados. Mais uma vez
hd convergéncia de percepcbes entre 0s entrevistados sobre ndo se ter
“coeréncia/transparéncia”, “disposicdo para ouvir” e “reconhecimento da pessoa”. Estes
elementos corroboram para consideracdo de que os valores esposados Transparéncia, Saber
ouvir e Respeito ndo serem compartilhados neste tipo de situacao.

Com relagdo a categoria “solucdo de problemas”, fica evidente mais uma vez que os
entrevistados discordam simultaneamente acerca da percepcao da “perenidade dos negocios”,
“compromisso com o longo prazo” e “exceléncia”, quando sublinham que a organizagdo ¢
focada no imediatismo, no ver e agir e no ndo uso de uma metodologia voltada para solugédo
dos problemas, reconhecendo que estes se tornam cronicos, devido ao fato de ndo terem sido
tratados corretamente, na causa raiz, quando ainda se apresentaram como problemas pontuais.
Esta andlise sugere que os valores esposados Sustentabilidade, Objetividade e Superacdo nao
sdo compartilhados neste tipo de situacéo.

Finalmente, na categoria “identidade social”, observa-se que 0s valores esposados
Sustentabilidade, Transparéncia, Respeito e Parceria sdo sensivelmente compartilhados neste
tipo de situacdo. Os elementos que corroboram para isso sdao o enfoque no desenvolvimento
social e econémico das comunidades, a parceria junto aos stakeholders (publicos de interesse)
e a responsabilidade para com o meio ambiente. Os principios que se relacionam com estes
elementos sao “desenvolvimento sustentavel”, “compromisso com o desenvolvimento social”
e “respeito a vida e ao meio ambiente”.

Em dltima analise, fica evidente que um mesmo valor esposado pode ser
compartilhado ou ndo a depender das circunstancias em que estd sendo investigado,
reforcando o conceito de hierarquia de valores, presente neste campo de estudo. Além disso,
os resultados deste trabalho serviram para reafirmar a importancia de se considerar as
diferencas de género, idade, funcéo, etc. no estudo de valores compartilhados, pois permite
um carater mais integrado, que inclui mdaltiplas perspectivas e contribui para a maior
abrangéncia da investigacdo. Embora os itens de divergéncias entre os entrevistados nao
tenham refletido a estratégia de analise, serviu para mostrar que ha diferencas latentes entre
funcionérios de idades de empresa distintas, o que refor¢a ainda mais a escolha de sujeitos de
perfis diferentes para construgdo de um trabalho no campo de estudo de valores
organizacionais.

5. Consideracdes Finais

Este trabalho procura trazer contribui¢cbes para o campo de estudo de valores nas
pesquisas em Administracdo, sendo influenciado pelas préticas organizacionais. Apesar de
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normalmente, no estudo de valores organizacionais, 0s pesquisadores adotarem
tradicionalmente trés estratégias de forma separada, este trabalho se reserva ao proposito de
utilizar, de forma combinada, a estratégia que consiste na analise de documentos da
organizacdo com o objetivo de identificar os valores esposados e a estratégia que consiste em
estudar os valores organizacionais a partir da percepgéo que os empregados tém dos valores
existentes e praticados na empresa.

Tinha-se como objetivo identificar e analisar os valores esposados de uma organizagao
familiar e de investigar se estes sdo compartilhados na organizacdo, considerando a
perspectiva de um grupo especifico de sujeitos de pesquisa expostos a determinadas situacoes
de conflitos na organizacao, por meio dos preceitos presentes no referencial teérico e contidos
neste campo de estudo de valores organizacionais.

Apesar de reconhecer a existéncia de uma terceira estratégia de pesquisa no estudo de
valores organizacionais, que consiste em investigar tais valores por meio dos valores pessoais
dos membros da organizacdo, este trabalho optou por ndo adotar esta estratégia, embora seja
conhecido que os valores pessoais afetam a percepcdo dos membros da organizagdo com
relacdo aos valores esposados.

N&o se espera, com isso, sobretudo que os resultados desta pesquisa Ssejam
generalizaveis ao resultado da organizacdo, mas em consonancia com o que se espera do
método qualitativo de analise, este trabalho confere uma explicacdo acerca do fendmeno “os
valores esposados sdo compartilhados?”, considerando o grupo de sujeitos de pesquisa nas
diversas situagdes em que estes foram expostos e que este trabalho se reserva ao direito de
estudar.

Este trabalho, como ja dito, ndo tem a presuncdo de generalizar os resultados obtidos
aqui ao nivel organizacional em sua plenitude. O recorte investigado neste trabalho endereca
um conjunto de determinadas situacOes, tais como a) processo de definicdo de papéis na
empresa e relacdo com a sobrevivéncia da organizacdo; b) jeito de ser e agir com que a
organizacdo alcanca resultados; c) jeito de ser e agir que impede a organizacdo de alcancar
melhores resultados; d) como é avaliada a integracdo dos processos na empresa; €) como a
média geréncia concilia os interesses funcionario-empresa e vice-versa; f) jeito de solucionar
problemas da organizacdo; e g) percepc¢édo acerca da identidade social da empresa a partir de
suas praticas de gestdo. Em ambas estas circunstancias, os membros foram expostos ao
julgamento dos valores percebidos. E natural que outras situagdes poderiam ser agregadas a
tal conjunto e que, com isso, poder-se-ia identificar se outros valores esposados também
seriam compartilhados.

Considerando o recorte escolhido, observa-se claramente que os valores esposados
Sustentabilidade, Transparéncia e Respeito sdo compartilhados pelos sujeitos de pesquisa ao
serem expostos na situagdo “processo de definicdo de papéis na empresa e relacdo com a
sobrevivéncia da organizagdo”; enquanto que Objetividade, Responsabilidade, Superagio,
Coragem ¢ Parceria sdo compartilhados na situagdo “jeito de ser e agir com que a organizagédo
alcanca resultados”; e os valores esposados Sustentabilidade, Transparéncia, Respeito e
Parceria também s3ao compartilhados na situacao “percepcao acerca da identidade social da
empresa a partir de suas praticas de gestao”.
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Porém, foi possivel observar que determinados valores esposados nao séao
compartilhados pelo grupo de sujeitos em outras situacGes. Exemplos disso foram os valores
esposados Sustentabilidade, Objetividade, Responsabilidade, Coragem e Superacdo na
situagdo “jeito de ser e agir que impede a organizacdo de alcancar melhores resultados”; da
mesma forma, os valores esposados Respeito, Saber ouvir, Parceria e Coletividade na situacéo
“como ¢ avaliada a integragdo dos processos na empresa”; € os valores esposados
Transparéncia, Saber ouvir e Respeito na situacdo “como a média geréncia concilia os
interesses  funcionario-empresa e vice-versa”, bem como os valores esposados
Sustentabilidade, Objetividade e Superagdo na situagdo “jeito de solucionar problemas da
organizacao”.

Entende-se, com isso, que este trabalho contribui para um avango no campo de estudo
de valores organizacionais, pois atua combinando duas estratégias de pesquisa nesta area e
utiliza o método qualitativo para avaliacdo de valores compartilhados, fato este de carater
inovador, uma vez que a maioria dos pesquisadores interessados neste campo de estudo
normalmente faz uso de uma abordagem quantitativa, recorrendo quase sempre ao uso de
questionarios objetivos, com a ajuda da estatistica. Por fim, recomenda alternativas de
questdes de pesquisas que podem ser investigadas dando continuidade as contribuicdes aos
estudos de valores organizacionais.
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