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RESUMO

Esta dissertacdo teve como objetivo levantar a percepcao do suporte social no
trabalho enquanto elemento presente ou ndo nos valores organizacionais na
perspectiva dos servidores de uma instituicdo federal de ensino superior. Para
tanto foi utilizado um questionario contendo dois modelos, o Inventario de
Perfis de Valores Organizacionais (IPVO) (OLIVEIRA E TAMAYO, 2004) e a
Escala de Percepcdo de Suporte Social no Trabalho (EPSST) (GOMIDE JR.,
GUIMARAES E DAMASIO, 2004) (apud SIQUEIRA E GOMIDE JR., 2008). O
questionario foi aplicado junto aos servidores da Universidade Federal do
Espirito Santo (Ufes), divididos em dois grupos, de acordo com sua lotacao,
sendo elas: “administrativa”, representando a parte de formulacdo e
responsabilidade administrativa; e “unidades”, composto pelos setores que
integram a execugao da universidade. Os resultados encontrados permitiram
identificar o perfil dos valores organizacionais por area de atuagéo, concluindo-
se que na area “administrativa” eles sédo percebidos mais fortemente do que
nas “unidades”, sendo “prestigio organizacional”, “conformidade” e “tradicao” os
que se destacaram. Em relagdo ao suporte social foi possivel notar que para os
participantes da pesquisa existe a percepcdo de todos 0s suportes sociais,
porém os resultados indicam que os entrevistados ndo tém certeza se recebem
ou nao o suporte social. Com os dados obtidos para os dois modelos, utilizou-
se a analise multivariada, tendo como varidveis independentes os valores
organizacionais e como dependentes o suporte social. Os resultados
encontrados mostram que ha influéncias positivas e negativas em relacao a
“realizagao”, “conformidade”, “tradicao”, “autonomia” e “preocupagao com a
coletividade”. O resultado foi em parte preocupante, pois o segundo colocado,
“‘conformidade”, foi um valor fortemente identificado entre os servidores,
influenciou de forma negativa o suporte social. Por outro lado, “Realizagao”,
gue influenciou de forma positiva, ficou apenas em quinto lugar. Salienta-se,
portanto, a relevancia dos valores em questdo e suas interferéncias no
ambiente organizacional, visto que sua influéncia positiva fortalece a percepcéo
do suporte social dentro do grupo em questdo, podendo facilitar os processos
de mudancas e crises por meio de adaptacdes menos resistentes, inibindo o
estresse causado pelo ambiente em que a pessoa se encontra. Por fim foram
feitas sugestdes para potenciar os resultados positivos e, na medida do
possivel, conscientizar os servidores quanto aos achados negativos.

Palavras chave: Suporte Social no trabalho, Valores organizacionais,
Universidade Federal do Espirito Santo, Percepc¢ao dos servidores.



ABSTRACT

This thesis aims to raise the perception of social support at work while element
present or not present on the organization's values in the view of employees
from a higher education federal institution. Therefore it was used a
questionnaire with two models, the “Organizational Values Profile Inventory”
(IPVO) (OLIVEIRA and TAMAYO, 2004) and the “Social Support Perceived at
Work Scale” (EPSST) (GOMIDE JR., GUIMARAES and DAMASIO, 2004)
(apud SIQUEIRA and GOMIDE JR., 2008). The questionnaire was applied to
the “Federal University of Espirito Santo State” (Ufes) employees, divided into
two groups, according to their section, as follows: "administrative", representing
the part of the formulation and management accountability; and "units"
consisting of the sectors that compose the universities execution. Results
encountered allowed to identify the profile of organizational values by area of
activity, concluding that in the "administrative" area those values are perceived
more strongly than in the "units", with "organizational prestige”, "compliance”
and "tradition" the values that stood out. Regarding social support was
noticeable that for survey participants there is a perception of all social
brackets, but the results indicate that respondents are not sure if they receive
social support. With the data obtained from both models, it was used
multivariate analysis, having as independent variables the organizational values
and as dependent variables the social support. The results show that there are
positive and negative influences in relation to "achievement", "conformity",
“"tradition”, "autonomy" and "concern for the community." The result was in part
alarming because the second place, "conformity”, was a strongly identified
value between servers, negatively affecting the social support. On the other
hand, "Realization", which influenced positively, it ranked only fifth. It is
therefore highlighted the relevance of the values in question and its interference
in the organizational environment, as its positive influence strengthens the
perception of social support within the group in question and may facilitate the
processes of change and crises through less resistant adaptations, inhibiting
stress caused by the environment where the person is. Finally, suggestions
were made to enhance the positive results and, where possible, educate
employees about the negative findings.

Key-words: Social Suport at work, Organizational Values, Universidade
Federal do Espirito Santo, Employee perceptions
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CAPITULO 1 — CONSIDERACOES INICIAIS

1.1. INTRODUCAO

O ser humano, desde os primdrdios, vem construindo referéncias sociais
validadas por comunidades especificas, constituindo a partir de seu viver e das
suas relacdes os valores que os norteiam, que segundo Schwartz (1999) séo
bases para normas especificas e induzem como as pessoas devem se
comportar em sociedade; sendo transmitidos culturalmente por meio de leis,

normas, praticas organizacionais, entre outras formas.

Posteriormente, Schwartz (2009) descreveu em seu trabalho diversas
caracteristicas dos valores que podem ser resumidas em seis dimensdes, que

podem ser vistas na Figura 1.

Figura 1 - Dimensdes do conceito de valor
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Fonte: Adaptado de Schwartz (2009)

Assim, os valores permeiam 0s sujeitos individuais que, nos encontros com 0s
demais, acabam por transferir aos diversos ambientes nos quais convivem
aspectos a eles referenciados, que podem até se transformar em normas
vigentes, como € o caso das organizacOes empresariais, religiosas ou publicas,
ajudando ou gerando conflitos nessa convivéncia (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).
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Para Tamayo (2005), os valores pessoais determinam, de modo geral, o
comportamento que as pessoas apresentam, quer seja no trabalho, no
contexto familiar ou na esfera do lazer. J4 os valores organizacionais sao
agueles que déao identidade a organizacdo, nascidos de seus fundadores,
atravessando a cultura que envolve gestores e subordinados (OLIVEIRA;
TAMAYO, 2004).

No entanto nem sempre ha uma congruéncia entre esses dois tipos de valores,
podendo de suas diferencas surgir conflitos internos nos empregados,

decorrentes da necessidade de vivenciar algo que néo lhes é afeto.

Os conflitos por si s6s ja carregam consigo dose substancial de elementos que
angustiam o sujeito, acarretando demandas de natureza psiquica que engloba:
ansiedade, medo, inseguranca, sentimento de injustica, desmotivacao,
necessidade de apoio social (DIMAS; LOURENCO, 2011).

Todos esses elementos sao passiveis de serem trabalhados com os sujeitos,
no entanto, alguns ndo tém espaco no ambiente organizacional devido a sua
natureza psiquica. Ainda assim, o apoio social pode desempenhar papel
importante nesse processo de conflito, por se constituir em “[...] informacédo que
conduz o sujeito a acreditar que ele é cuidado, amado, estimado, € um membro

de uma rede de obrigacdes mutuas” (COBB, 1976. p.300, traducdo nossa,).

Assim a percepcdo do suporte social e a forma de envolvimento com o
ambiente faz com gque a pessoa se torne mais motivada e mais disposta a se
envolver e evoluir com a organizacdo a seu redor (BRONFENBRENNER,
1996). Logo esse fator reveste-se de grande importancia dentro das
organizacdes, pois pode contribuir substancialmente para o desenvolvimento

do proprio trabalhador.

Ao se pensar que a cultura organizacional reflete os valores comungados,
pode-se dizer que existem valores comuns as organizagdes, poréem formando

conjuntos impares que Ihes dao sua identidade.

Nesse sentido ao pesquisarem 0s ambientes de Bancos Publicos e Privados,
Andrade e Estivalete (2013), perceberam que além das especificidades dos

valores ha hierarquia e percepcdes diferentes.
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De acordo com Oliveira e Tamayo (2004), quando compartilhados, os valores
organizacionais podem influenciar o comportamento dos individuos e orientar
sua postura na organizacao. Por outro lado podem estar associados ao suporte
social no trabalho que compreende os aspectos emocionais, informacionais e
instrumentais (COHEN, 2004; SEEMAN, 2008; HOGAN et al., 2002).

Com o intuito de hierarquizar os valores organizacionais, Oliveira e Tamayo
(2004) criaram um instrumento denominado Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO). Esse instrumento pode ajudar a verificar quais valores
orientam a organizacdo, estimulando mudancas e visando ajustamento entre

0S interesses.

Assim como os valores, o suporte social também pode ser hierarquizado entre

seus trés aspectos, que tem suas caracteristicas descritas no Quadro 1.

Quadro 1 - Caracteristicas de Suporte Social

Refere-se a coisas que as pessoas fazem que nos faz sentir amada e
cuidada, reforcando o nosso senso de auto-estima e reduzindo o
sofrimento. Esse apoio envolve a comunicacdo verbal e n&o-verbal;

EMOCIONAL ~ ; . .
expressdo de sentimentos, sempre envolvendo empatia, carinho,
confianca, e demonstracdo de preocupacdo. Frequentemente toma forma
de tipos ndo tangiveis da assisténcia.

Refere-se aos varios tipos de ajuda concreta que outros podem fornecer,
INSTRUMENTAL contribuindo para diminuir os sentimentos de perda de controle. Envolve

fornecimento de bens materiais como: assisténcia financeira ou ajuda com
tarefas diarias.

Refere-se a ajuda que outros podem oferecer através da prestacdo de
informacdes relevantes, com intencdo de ajudar o individuo a lidar com
as dificuldades atuais. Usado para guiar ou aconselhar, é acreditado para
aumentar a percepcdo de controle, reduzindo a confuséo e fornecendo
paciéncia para lidar com as estratégias e suas dificuldades. Geralmente
toma a forma de aconselhamento ou orientagéo.

INFORMACIONAL

Fonte: Elaborada a partir de: Seeman (2008); Hogan, Linden, Najarian (2002); Cohen (2004)

Neste caso parte-se do principio que essas duas abordagens, valores e suporte
social, podem permear também o ambiente do setor publico, uma vez que séo
elementos presentes nas relagbes humanas, ndo exclusivo de um ou outro
ambiente. No entanto, apesar de os autores terem concebido um instrumento
de verificacdo das caracteristicas do suporte social, ndo se verificou uma
explicagdo em termos do sujeito no seu ambiente, permeado por essas

interrelacdes.

Assim, a partir dessas consideracdes foi identificado o problema que permeia

esta pesquisa.
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1.2. PROBLEMA DE PESQUISA

O setor publico apresenta algumas caracteristicas que o diferem do setor
privado, como por exemplo: dependéncia de orcamento da Uniéo,
indisponibilidade desse orcamento de uma Unica vez, contratacdo apenas por
aprovagcdo em concurso publico, engessamento de carreiras, e alto indice de

burocracia.

Esse contexto € constituido por valores organizacionais que, segundo Nogueira
(2001), se misturam em valores patrimoniais e burocraticos e antagonizam-se
com as praticas gerenciais contemporaneas, apesar dos esforcos para a
adocao de novas técnicas de gestao.

Nesse ambiente tem-se ouvido queixas referentes a perda de autonomia,
comunicacdo hierarquizada, informacfes pouco democratizadas, problemas

instrumentais e falta de reconhecimento.

A autonomia, segundo Morin (2001), torna o trabalho mais interessante e
gratificante, porém, de acordo com Matos (1994), a participacao dos servidores
nas decisdes s6 acontece em grupos de trabalho, sendo poucos aqueles que
possuem autonomia para se pronunciar enquanto profissionais. 1Isso ndo se
deve as questbes de competéncias, pois, no caso das grandes universidades,
boa parte dos funcionarios possui titulacdo. De modo geral essa autonomia €
tolhida pela burocracia e pelas normas que regem o0 servico publico. Pode-se
dizer que até mesmo nos casos de exercicio de fun¢des nos niveis mais altos
da instituicdo o fato ocorre, dado que o Tribunal de Contas da Unido e outros

orgaos fiscalizadores impdem muitos limites aos gestores.

Além de poucos servidores terem autonomia, a comunicacdo no servi¢o publico
revela-se muito hierarquizada, causando um efeito de exclusédo nos servidores,
pois a transmisséo de ideias, segundo Piccin (apud MEDEIROS, 2006) faz com
gue os empregados tenham o sentimento de fazer parte ou nédo da totalidade
organizacional. Por isso a importancia da comunicacao circular, isto € uma
interlocugcdo por todas as vias, ndo apenas a hierarquica, tornando a
transferéncias de informacfes mais eficiente e segura e incentivando todos a

fornecer sua maxima contribuicdo (MEDEIRQOS, 2006).
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Ha ainda os problemas instrumentais, que séo a falta de materiais necessarios
para realizar as atividades do cargo, as areas relacionadas a saude séo as
mais afetadas, segundo Medeiros e outros (2006) isso gera uma frustracdo dos
servidores, e exige improvisacdo do trabalho deixando-os insatisfeitos com o

trabalho prestado.

Finalizando esses dados Matos (1994) afirma ainda, que o servidor publico leva
consigo esteredtipos, acarretando a falta de reconhecimento. Isso faz com que

0 mesmo nao sinta prazer no trabalho, levando-o ao sofrimento.
A partir desse contexto questiona-se:

Qual o conjunto de valores organizacionais no ambiente da gestao
publica particularmente em Instituicdes Federais de Ensino Superior

(IFES)? Esses valores congregam o suporte social no trabalho?

1.3. OBJETIVO

Tomando por base o0 questionamento da pesquisa foi tracado o seguinte

objetivo geral:

Levantar a percepg¢do do suporte social no trabalho enquanto elemento
presente ou ndo nos valores organizacionais na perspectiva dos

servidores de uma IFES.

Por decorréncia fez-se necesséario formular trés objetivos especificos, quais

sejam:

e Identificar o perfil dos valores organizacionais da instituicéo;

e Levantar a percepgéo, na opinido dos servidores, da existéncia ou néo
de suporte social no trabalho; e

e Verificar se os valores organizacionais influenciam ou ndo na percepcgao

do suporte social.
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1.4. JUSTIFICATIVA

Para que haja um bom ambiente de trabalho € preciso que os valores

propostos pela organizacédo sejam préoximos dos valores individuais.

O suporte social tem sido referenciado como elemento importante nesse
ambiente na medida em que congrega as condi¢des de trabalho, os processos
de comunicacdo e 0s aspectos emocionais que surgem durante o tempo em

que passa na organizacao.

A falta de suporte emocional pode levar os servidores a estados de desanimo,
desavencgas interrelacionais familiares, desmotivagdo, quadro depressivo,
dentre outros (HOGAN et al., 2002)

Portanto verificar se isso acontece na universidade em questdo abre espaco a
gestado para melhoria do proprio ambiente de trabalho e suas decorréncias, ou

seja, melhoria da qualidade de vida no trabalho.

1.5. DELIMITACAO

O Brasil possui, pelo menos, uma Instituicdo Federal de Ensino Superior em
cada estado, universo muito grande para um pesquisador em voo solo. Por
essa razdo o estudo incidiu sobre o contexto da Universidade Federal do
Espirito Santo (Ufes), que possui em seu quadro 2.165 técnicos administrativos
e 1.627 professores. Esses 3.792 servidores prestam servicos para
aproximadamente 20 mil alunos matriculados em diversos cursos de graduacéo

e pos-graduacao.

A Ufes é a unica Universidade Federal (UF) no estado do Espirito Santo,
funcionando em dois campi instalados na capital do Espirito Santo, Vitdria
(campi Goiabeiras e Maruipe), um no sul do estado (campus Alegre) e um no

norte do estado (campus Sao Mateus).

Assim devido ao dimensionamento em termos geograficos e também a
acessibilidade as fontes de informacdo a pesquisa ficara restrita a essa

instituicao.
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CAPITULO 2 - METODOS E PROCEDIMENTOS

Os métodos e procedimentos necessarios ao desenvolvimento de uma
pesquisa tomam como ponto central seus objetivos, a partir dos quais buscam-
se o tipo de pesquisa mais adequada as variaveis que constituem o problema,

0S sujeitos envolvidos, a forma de se coletar e tratar os dados, dentre outros.

2.1. TIPOS DE PESQUISA

Para a consecucado dos objetivos foi utilizado as duas abordagens mais gerais

relacionadas a pesquisa, ou seja: qualitativa e quantitativa.

Entende-se por pesquisa qualitativa a tentativa de interpretagdo detalhada dos
significados e caracteristicas situacionais apresentadas durante a pesquisa
(BRASILEIRO, 2013). Segundo Minayo (1993), a pesquisa qualitativa responde

a situacdes especificas, sendo rico em dados contextualizados a realidade.

Ela trabalha com o universo de significados, motivos, aspiracoes,
crencas, valores, atitudes, o que corresponde a um espago mais
profundo das relacBes, dos processos e dos fendmenos que néo
podem se reduzidos a operacdo das variaveis. (MINAYO, apud,
MARCONI; LAKATOS. 2006, p. 271)

Calcando nesse conceito pode-se dizer que essa modalidade permitiu entender
o porqué dos dados coletados, visto que o estudo qualitativo pode
complementar o quantitativo (MINAYO, 1993). Isso devido o levantamento feito
da percepcao do suporte social no trabalho enquanto elemento presente ou

nao nos valores organizacionais.

Considerando outras classificagdes, dentro da dimensao qualitativa a pesquisa
assume ainda carater descritivo e bibliografico. Segundo Gonsalves (2007) a
pesquisa descritiva tem como objetivo atualizar as caracteristicas de um grupo
social, esse tipo de pesquisa pode, ainda, estabelecer correlacdes entre as
variaveis, ndo tendo obrigagdo de explicar os fenbmenos que descreve (GIL,
2010)

Para chegar ao objetivo, utilizou-se da pesquisa bibliografica que é feita em

material j& publicado como: artigos, livros, dissertacdes e teses (GIL, 2010). O
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autor informa ainda que ela tem como funcao identificar o estagio atual do

conhecimento referente ao tema.

Ja o estudo quantitativo, apoiou principalmente os objetivos especificos, visto
gue para conseguir alcanca-los a pesquisa precisou valer de dados numéricos,
remetendo uma medida mais objetiva das informacdes buscadas
(GONSALVES, 2007).

Para isso foi feita uma pesquisa correlacional, com o intuito de verificar a
correlacdo entre os Valores e o Suporte Social percebido ou ndo na

universidade.

2.2. NATUREZA DOS DADOS E FONTES DE INFORMACAO

A pesquisa foi estruturada a partir de dados primarios, informacdes coletadas
por meio de questionarios aplicados junto aos servidores da Universidade
Federal do Espirito Santo. A partir dos resultados obtidos foi possivel levantar a
percepcdo do suporte social no trabalho enquanto elemento presente ou néo

nos valores organizacionais.

2.3. INSTRUMENTOS E COLETA DE DADOS

Foi utilizado como instrumento de coleta de dados um questionario contendo
dois modelos, um desenvolvido por Oliveira e Tamayo (2004) - Inventario de
Perfis de Valores Organizacionais (IPVO) e o outro por Gomide Jr., Guimaraes
e Damasio (2004) - Escala de Percepgdo de Suporte Social no Trabalho
(EPSST) (apud, SIQUEIRA E GOMIDE JR., 2008), descritos a seguir. O
questionario também conteve o termo de consentimento, livre e esclarecido
(Anexo A).
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2.3.1. Inventario de Perfis de Valores Organizacionais - IPVO

O Inventério de Perfis de Valores Organizacionais (Anexo B), desenvolvido por
Oliveira e Tamayo (2004), tem o intuito de validar uma medida de valores
organizacionais, a partir da percepcao dos empregados. Segundo os autores
0s membros da organizacdo possuem uma visao clara dos valores que

predominam na organizagao.

O questionario possui 48 itens, distribuidos em oito fatores: Realizacéo,
Conformidade, Dominio, Bem-estar, Tradicdo, Prestigio, Autonomia e
Preocupacao com a coletividade. Oliveira e Tamayo (2004), descrevem cada

fator como mostra o Quadro 2.

Quadro 2 - Descricdo dos fatores

FATOR DESCRICAO

Realizagéo Tem como meta central 0 sucesso

"...definicdo de limites das a¢bes organizacionais e
comportamentos de seus membros, dando prioridade ao respeito
a regras e modelos de Comportamentos, tanto no ambiente de
trabalho quanto no relacionamento com outras organizacfes”

Conformidade

Dominio tem como intuito obter status e controle.

Propiciar satisfacdo ao empregado, atentando para qualidade de

Bem Estar vida no trabalho.

Tradicao Preservagdo dos costumes e praticas organizacionais

A organizagdo busca prestigio, admiragdo e respeito da sociedade

Prestigio Organizacional por causa da qualidade dos seus produtos.

“Congrega itens referentes a busca de aperfeicoamento constante
do empregado e da organizagdo que se expressa por

Autonomia meio de competéncia, curiosidade, criatividade, variedade de
experiéncia e definicdo de objetivos profissionais de seus
empregados (...)"

Preocupacéo com a "(...) valores que orientam o relacionamento cotidiano com
Coletividade individuos proximos e com a comunidade.”

Fonte: Adaptado de Oliveira e Tamayo (2004, p. 135 e 137)

Para cada um dos fatores citados os autores elaboraram itens baseados em
uma organizacdo hipotética, que descrevem metas, aspiragfes e desejos.
(TAMAYO, 2008).

para cada item o sujeito deve responder a pergunta: Quanto esta
organizacdo aqui descrita se parece com aquela na qual vocé
trabalha? Respostas possiveis sdo: “Muito parecida com a minha
organizacdo”, “Parecida”, “Mais ou menos parecida’, “Pouco
parecida”, “Nao se parece com a minha organizagdo”, “N&o se parece
em nada com minha organizagdo”. Assim na apresentacdo do IPVO
ndo ha uma escala de resposta numérica. O sujeito utiliza apenas
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uma escala de resposta verbal, o que ndo requer a transformacéo do
seu julgamento em ndmero, reduzindo assim seu esfor¢co cognitivo e
simplificando sua tarefa. (TAMAYO, 2008, P. 320-321)

O IPVO fornece resultados para cada perfil do questionario, sendo que para se
ter o valor total da pontuacdo do sujeito € necessario atribuir valores a cada
escala, somé-los e depois dividir pelo nimero de itens do fator, o que no fundo
constitui-se no célculo de uma média. Os itens que devem ser usados em cada

fator sdo resumidos na Tabela 1.

Tabela 1 - Guia para a apuracgéo dos resultados IPVO

Fatores Itens Divisores
Autonomia 01,13,23,26,29,30,40 e 46 8
Bem-Estar 05,09,14,22,32 e 48 6
Realizacéo 04,08,20,24 e 36 5
Dominio 10,18,37,39,42 e 45 6
Prestigio 07,25,33 e 35 4
Conformidade 11,17,27,28,34,41 e 43 7
Tradigdo 06,12,19,51 e 47 5
Preocupacéo com a coletividade | 02,03,15,16,21,38 € 44 7

Fonte: Tamayo, 2008.p.322

Os divisores sdo usados para tabular o resultado final, visto que o IPVO néo é
uma analise de cada fator, mas sim um perfil da instituicdo, sendo necessario

fazer um Score de todos os fatores da tabela.

2.3.2. Escala de Percepcao de Suporte Social no Trabalho - EPSST

Ja a Escala de Percepcédo de Suporte Social no Trabalho (Anexo C), criada por
Gomide Jr., Guimardes e Daméasio (2004) (apud, Siqueira e Gomide Jr., 2008),
foi “construida e validada com o intuito de verificar a percepcdo dos
empregados acerca do suporte social oferecido por empresas onde trabalham”
(SIQUEIRA; GOMIDE Jr., 2008, P. 286).

A escala € composta por 18 itens, agrupados em trés dimensdes: Percepcao
de Suporte Social Emocional, Suporte Social Instrumental e Suporte Social
Informacional no trabalho. Como informa a Tabela 2, dessa forma é possivel

identificar e calcular quais sdo 0s suportes mais presentes na instituicao.
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Tabela 2 - Itens integrantes de cada denominacdo do EPSST

Nomes dos Fatores Itens

Percepcéo de Suporte Social informacional no trabalho | 8,9,12,13,16,17 e 18

Percepcéo de Suporte Social emocional no trabalho 1,2,3,6,7e 15

Percepcéo de Suporte Social Instrumental no trabalho |4,5,10,11 e 14

Fonte: Adaptado de Siqueira; Gomide Jr. (2008)

Cada um dos dezoito itens tem uma escala de avaliagcdo, configurada no tipo

Likert, com quatro niveis de concordancia e discordancia. Os resultados devem

variar de 1 a 4, quanto maior o valor apresentado como resultado, maior a

percepcdo do empregado de que sua organizacdo oferece suporte social, €

possivel verificar essa abordagem retratada no Quadro 3.

[...] pelo fato do EPSST ser uma escala multidimensional com trés
fatores, o céalculo dos trés escores fatoriais médios serd obtido
somando-se os valores assinalados pelo respondente em cada um
dos itens que integra cada fator e dividindo-se este valor pelo nimero
de itens do fator (SIQUEIRA; GOMIDE Jr., 2008, p. 287).

Quadro 3 - Interpretacdo das médias fatoriais

VALORES DAS MEDIAS

EATORIALS INTERPRETACAO
<20 O empregado ndo percebe o suporte social enunciado pelo
fator
21 229 Indica uma davida do respondente quanto a presenca do
suporte social anunciado
>3,0 O empregado percebe o suporte social enunciado.

Fonte: Adaptado de Siqueira; Gomide Jr. (2008, p. 287).

O resumo dos instrumentos de coleta de dados utilizados neste trabalho pode

ser encontrado no Anexo D.

2.4. VARIAVEIS

As variaveis que serdo estudadas nesta pesquisa s&o: o0s valores

organizacionais percebidos e o suporte social.

Segundo Fachin (2006) variavel é qualquer quantidade ou caracteristica que

pode possuir diferentes valores numeéricos. No caso desta pesquisa, para
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atingir o objetivo, sera necessario utilizar os dois fatores anteriormente citados:

valores organizacionais e suporte social.

No Quadro 4, encontra-se um resumo da classificacdo das variaveis, segundo

Martins (1994), que serdo estudadas nesta pesquisa.

Quadro 4 - Classificacdo das variaveis

VALORES SUPORTE

ORGANIZACIONAIS SOCIAL
Quando a ~
Especificidade Geral Empirica
Quanto ao
Nivel de Nominal Intervalar
Mensuragéo
Quanto a
posi¢do numa Independente Dependente
relagéo

Fonte: Adaptado de Martins (1994).

A variavel “Valores organizacionais” foi classificada como: Geral, Nominal e
independente. No primeiro caso, trata-se de uma variavel que ndo é medida
por si sO, sendo necessario fazer outras afericbes que resultem em
possibilidade de interpretacdo. Sua dimensdo nominal é explicada em funcéo
dos valores utilizados (variavel nominal) para identificar o significado do suporte
social percebido pelos servidores federais. Para finalizar, é importante frisar a
natureza independente da variavel “valores”, pois nesta pesquisa eles
desempenham papel fundamental na percepcao do suporte social, podendo até
ter como causa o fator manipulador (MARCONI; LAKATOS, 2003).

Ja o “Suporte social” foi classificado como: empirico, pois por si s6 consegue
ser analisado; intervalar, porque a sua mensuracao depende dos elementos
gue o constituem (suporte social emocional, suporte social instrumental e
suporte social informacional) sdo passiveis de mensuracao; e, por fim, € uma
variavel dependente, pois sua variacdo depende dos niveis dos valores

pessoais e organizacionais.
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2.5. COLETA E PROCESSAMENTO DE DADOS

A partir das duas ferramentas apresentadas no item 2.3 deste trabalho, foi
aplicado a todos os servidores da Ufes, um questionario cujo retorno compds a
amostra. Pode-se classificar a amostra em questdo, segundo Levine e outros
(2011) como sendo uma amostra por conveniéncia, isto € a selecéo foi feita a
partir da acessibilidade.

Os dados do instrumento foram tabulados em planilha do excel, a partir dos
quais foram calculados, os valores mais presentes na instituicdo e também o

suporte social mais percebido pelos servidores.

Com o resultado a partir de cada instrumento, IPVO e EPSST, foi possivel
realizar a correlacdo dos dois modelos, apresentando, ou nédo, a influéncia que

um exerce sobre o outro.

Para explicagdo da relacdo entre valores e suporte social, foi feito o calculo
estatistico com apoio do software Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS), esse permite realizar célculos complexos mostrando-os de forma
simples e interativa (BAHIENSE, 2014).

Foi utilizado para verificar a consisténcia o calculo de Alpha de Cronbach e
comparado com os coeficientes dos instrumentos originais do IPVO e SPSS,
esse coeficiente é utilizado para medir a confiabilidade de um questionario
(MAROCO; GARCIA-MARQUES, 2006).

Para estabelecer a relacdo entre valores e suporte social, foi utilizado o
Coeficiente de Correlacdo de Pearson, que indica forca de relacdo entre duas
variaveis, demonstrando se ha ou ndo um comportamento linear entre as
variaveis (MARTINS; DOMINGUES, 2011).

Como foi possivel calcular a correlacdo, possibilitou, entdo, o célculo da
regressao multipla, com o intuito de descrever a relagéo entre as variaveis, que

nao sao explicados pela Correlacdo de Pearson.

A andlise dos indices encontrados se pautou na observagdo do cotidiano
organizacional, em diversos setores da instituicdo e no relato espontaneo de

TAEs e professores, registrados em cardeneta de campo.
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A Figura 2 apresenta um resumo da estrutura da pesquisa e o fluxo do

processo.

Figura 2 - Fluxo Resumo da Pesquisa

Pesqu isa

j Quantitativo D
(Correlacional ] Questiondrio

Qualitativo

((Descritivo ) [Bibliografico ]

Tratamento dos dados

Er— as
Alpha de
Cronbach

Pesquisa

Fonte: Elaborado pela autora, 2014
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CAPITULO 3 - FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo tem por objetivo resgatar conceitos e teorias sobre 0os assuntos
chave desta dissertacédo, estruturado conforme a Figura 4. Ao final, traz-se
também as contribuicbes de Bronfenbrenner, sobre o Modelo Ecolégico que

dara suporte no entendimento da percepc¢éo do suporte social.

Figura 3 - Estrutura da fundamentacéo tedrica

’3.1.1 Conceitos e\
f ) visao geral
4{ 3.1 VALORES }7

- ’ | 3.1.2 Teoria de | ' 3.1.2.1 Milton |

Valores I Rokeach
(3.1.2.2 Shalom |

H. Schwartz

' 3.1.2.3 Alvaro |

Tamayo

3.1.2.4 Valdiney |

V. Gouveia
'3.2.1 Conceitos ‘
‘ ) _ evisdo geral | ) i
—{3.2 SUPORTE SOCIAL}— 3221 Sidney
\ J f i ) Cobb
|| 3.2.2 Teoria de

Suporte Social

(3.2.2.9 Sheldon |
Cohen

Fonte: elaborado pela autora, 2014

3.1. VALORES

Este topico ir4 tratar de assuntos referentes a valores, para isso este

subcapitulo foi dividido em dois, que sédo: conceitos e visao geral; e teoria de
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valores, este ultimo englobara os principais tedricos que tratam sobre o

assunto.

3.1.1. Conceitos e Visao Geral

Os valores permeiam os sujeitos individuais que nos encontros com os demais,
acabam por transferi-los aos diversos ambientes nos quais convivem
(ROKEACH, 1973). O pesquisador prolonga-se atribuindo aos valores um
aspecto central, e o considera aglutinador de todas as ciéncias envolvidas com

0 comportamento humano.

Pato-Oliveira e Tamayo (2002) informam que valores, guiam tanto as acoes
quanto as atitudes pessoais, e acreditam que a partir do momento que se
conhece os valores de uma pessoa € possivel predizer seu comportamento em

varias situacdes da vida real.

Corroborando essa informacéao, Gomes (2008) expde que quando percebido e
associado ao comportamento do individuo é mais facil prever o seu
comportamento, aumentando a confiabilidade e melhorando o desempenho.

Alguns outros conceitos de valores sao apresentados no Quadro 5.

Quadro 5 - Defini¢cdo de valores

Autor Conceito

"Cualquier dato que tenga un contenido empirico acessible a los
miembros de un grupo social y un significado con respecto al
cual se sea o se pueda ser objeto de actividad”.

Thomas e Znaniecki (2004,
p.110)

“E uma concepcdo, explicita ou implicita, propria de um
Kluckhohn (1951, traducdo |individuo ou caracteristica de um grupo, acerca do desejavel,
nossa) qgue influi na selecdo dos modos, meios e fins de acéo
acessiveis”.

Sao crencgas duradouras que “guiam e determinam atitudes em
Rokeach (1973, p. 25, relacdo a objetos e situacdes, ideologia, apresentacdo do self a
traducdo nossa) outros, avaliagdes, julgamentos, justificacfes, comparagfes de
si com outros e tentativas de influenciar outros”.

"Valor: € um principio analdgico implicito construido a partir de

Rohan (2000, traducéo . : X ~
julgamentos sobre a capacidade das coisas, pessoas, acdes e

nossa) atividades para prover a melhor forma de vida possivel".
“Os valores sao crengas hierarquizadas sobre estilos de vida e
Ros (2006, p. 96) formas de existéncia que orientam nossas atitudes e

comportamentos”

(Continua)
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(Concluséo)

Autor Conceito

“‘Metas desejaveis e transituacionais, que variam em
Schwartz (2006, p. 58) importancia, servem como principios na vida de uma pessoa ou
de outra entidade social”.

“Admitimos as seguintes caracteristicas consensuais para a
definicdes de valores: (a) sdo conceitos ou categorias; sobre
estados desejaveis de existéncia; (c)transcendem situacdes
especificas; (d) assumem diferentes graus de importancia; (e)
guiam a selecdo ou avaliagdo de comportamentos e eventos, e
(f) representam cognitivamente as necessidades humanas.”

Gouveia (2008, p. 55)

Feather (1996, p.222 apud | “Crengas sobre as formas desejaveis e indesejaveis de
ROHAN, 2000, p. 257, comportamento ou sobre a desejabilidade ou ainda sobre metas
(traducéo nossa) gerais”

Fonte: Aragjo (2014, p. 2-3)

Araujo (2014) em sua pesquisa registra que valores séo reflexos do que é
esperado pela sociedade e que ha uma tendéncia a pensar que eles sao

aprendidos ao longo da vida.

Ha ainda Roccas e Schwartz (2010) que defendem que os valores sao
adequados para identificar 0 que motiva cada individuo, pois abrangem uma
variedade de objetivos gerais motivacionais e assim focar em valores permite
examinar multiplas motivacdes. Essas motivacbes devem ser instigadas, para
Rokeach (1973) os valores se organizam em sistemas, e que nas diversas
situacBes alguns valores sdo ativados. Isto €, nem todos os valores que 0s

individuos possuem estéo ativos a todo 0 momento.

A partir de uma analise preliminar é possivel perceber que valores influenciam
o comportamento tanto individual como em sociedade, fazem com que as
pessoas deem mais importancia a certas atitudes e nem tanto a outras. Essa
importancia pode estar relacionada a dois atributos que, conforme Robbins

(2005), podem ser de conteudo e intensidade.

Pode-se dizer ainda que os valores individuais sdo influenciados pelo ambiente
cultural que a pessoa vive ou viveu, (SCHERMERHORN JR.; HUNT; OSBORN,
1999), orientando sua percepcédo da realidade (ALLPORT, apud, ROHAN,
2000, p. 255. Tradugao nossa).

Dessa forma para o individuo conseguir viver em sociedade precisa identificar a

melhor forma de expressar esses valores, pois, no caso das organizacdes ha
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uma interferéncia bilateral entre o que € do ambiente do trabalho e o que é do
sujeito, que leva consigo aquilo que o permeia (OLIVEIRA; TAMAYO,2004).

7

A fonte dos valores organizacionais € constituida por exigéncias da
organizagdo e dos individuos que a compdem (TAMAYO et al. 2000). Esses
valores, assim como os individuais orientam as acdes, as estruturas, 0 modo

de agir no mercado, entre outros fatores (GOMES, 2008).

Katz e Kahn (apud OLIVEIRA; TAMAYO, 2004. p. 130), acreditam que o0s
valores estdo entre os principais componentes de uma organizacdo, pois
definem e orientam o funcionamento de uma organizacdo. Nesse caso
podendo conduzi-la ao sucesso ou ao insucesso (DAVEL; VASCONCELOS,
2002).

Tamayo e Gondim (1996) argumentam que o0s Vvalores, por serem
compartilhados por todos ou grande parte da organizacdo, sdo aglutinadores

de ideias, podendo:

[...] ser definidos como principios ou crencas, organizados
hierarquicamente, relativos a tipo de estrutura ou a modelos de
comportamento desejaveis que orientam a vida da empresa e estdo a
servico de interesses individuais, coletivos ou mistos (TAMAYO;
GONDIM, 1996, p. 63).

Os autores afirmam ainda, que os valores organizacionais sao também
motivacionais, expressos individualmente, nesse caso pode ser de um
individuo dono, gerente, alguma pessoa de grande influéncia dentro da

instituicdo ou podem ser compartilhados pelo grupo.

Entre suas funcdes, os valores organizacionais ajudam a guiar os modelos
mentais dos empregados (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004), participando da
construcéo da identidade da organizagéao.

Por outro lado eles sofrem influéncia do tempo, misséo, objetivos da empresa e
o esforco realizado pela organizagcdo, dando aos valores uma ordem de
prioridade, ou seja, hierarquia (TAMAYO; GONDIM, 1996).
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3.1.2. Teoria de Valores

Este topico ira tratar os principais teoricos que dedicaram seus estudos aos
Valores enquanto tematica. Serdo apresentados os estudos de Rokeach,

Schwartz, Tamayo e Gouveia, em texto descritivo.

3.1.2.1. Milton Rokeach

Rokeach (1973) iniciou o estudo de valores, e os considerou unificadores de
interesse, que guiam as atitudes. Baseado nisso o0 autor afirma que
conhecendo os valores de uma determinada pessoa, € possivel prever o
comportamento da mesma, pois sdo eles que déo suporte na tomada de
deciséo, e no modo de conduta. Isso porque um valor € um padrdo ou critério

que serve como propédsito importante na vida das pessoas,

Segundo Rokeach (1973) valor pode ser: (1) uma norma que diz como agir ou
0 que querer; (2) um padrdo que diz que atitudes o sujeito deve deter; (3) um

padrdo que € empregado para justificar o comportamento.

Por mais que os valores influenciem as atitudes tomadas, é interessante
entender que esses dois fatores (valores e atitudes) séo diferentes em seus
significados, segundo Rokeach e outros (1970) valores transcendem situacdes
especificas, além de ser uma norma ou critério orientador ndo apenas das
atitudes, mas também das acbes, comparacdes, avaliacdes, e justificativas de
si e dos outros. Por sua vez atitude se atém a objetos ou situacdes

especificas, isto é atitude tem uma amplitude menor do que valores.

No entanto, apesar dos valores orientarem as condutas pessoais, €
praticamente impossivel para uma pessoa se comportar de uma maneira
congruente com todos eles. Ha sempre alguma discrepancia, o que pode ativar
dois ou mais valores em conflito, ou mesmo um mais fortemente do que o

outro.

Dessa forma Rokeach (1973) acredita que a medida que a pessoa vai
amadurecendo seus valores vao sendo confrontados, de forma a criar uma lista

hierarquicamente organizada, a partir da qual as pessoas sao diferenciadas.
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Com isso Rokeach (1973) defende que ha um conjunto de valores humanos
que podem e devem ser medidos, porque eles sao fatores determinantes das
atitudes sociais e comportamentais. Esse conglomerado é dividido em dois
grupos de dezoito valores cada (vide Quadro 6), denominados valores
terminais e instrumentais. No primeiro caso esta relacionado com os objetivos
pessoais, podendo ser subdivido em sociais e pessoais. O segundo
conglomerado é utilizado para dar suporte e atingir os terminais e sao divididos

em morais e de competéncia.

Quadro 6 - Valores Terminais e Instrumentais

VALORES-TERMINAIS VALORES-INSTRUMENTAIS
Uma vida confortavel (uma vida préspera) Ambicéo (dedicacéo ao trabalho, vontade)
Uma vida emocionante (ativa, estimulante) Visdo ampla (cabeca aberta)

Um sentido de realizacéo (principal

contribuicio) Capacidade (competéncia, eficacia)

Um mundo em paz (livre de guerras ou Alegria (contentamento, boa disposicéo de
conflitos) espirito)

Um mundo de beleza (beleza na natureza e nas

Limpeza (asseio, arrumacao
artes) P ( gao)

Igualdade (fraternidade, oportunidades iguais

para todos) Coragem (defesa de seus ideais)

Segurancga familiar (cuidar dos seres amados) Perdéo (capacidade de perdoar os outros)

Liberdade (independéncia, liberdade de Ser prestativo (trabalhar pelo bem-estar dos
escolha) demais)
Felicidade (contentamento) Honestidade (sinceridade, ser verdadeiro)

Harmonia interior (auséncia de conflito interior) | Imaginacéo (ousadia, criatividade)

Independéncia (autoconfianca,

Amor maduro (intimidade espiritual e sexual) autossuficiéncia)

. ~ Intelectualidade (inteligéncia, capacidade de
Segurancga nacional (protecao contra ataques)

reflexao)
Prazer (uma vida com alegria e lazer) Légica (coeréncia, racionalidade)
Salvacéo (salvaguarda, vida eterna) Afetividade (carinho, ternura)
Respeito préprio (auto-estima) d?et)/:;jeii;\cia (ser respeitavel, cumpridor de
Reconhecimento social (respeito, admiracéo) Polidez (cortesia, boas maneiras)

Responsabilidade (compromisso, ser

Amizade verdadeira (forte companheirismo) confiavel)

Sabedoria (compreens&o madura da vida) Autocontrole (limites, auto disciplina)

Fonte: Robbins (2002 p.61).
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A partir desses trinta e seis valores, foi possivel desenvolver outros estudos,
como dos demais autores que irdo ser apresentados, visto que Rokeach foi o
precursor do estudo de valores.

3.1.2.2. Shalom H. Schwartz

Schwartz (2006) corrobora as idéias de Rokeach ao definir que os valores séo
utilizados para caracterizar as sociedades e os individuos, para tracar a
mudanca ao longo do tempo, e para explicar as bases motivacionais de
atitudes e comportamentos, o autor acredita que valores sao “principios ou
crencgas, sobre comportamentos ou estados de existéncia, que transcendem
situacdes especificas, que guiam a selecao ou a avaliacdo de comportamentos
ou eventos e que sao ordenados por sua importancia” (SCHWARTZ e BILSKY,

1987, p. 551, traducao nossa).

Por outro lado Schwartz (2006) argumenta que o0s valores representam
exigéncias humanas universais, que sdo: necessidades individuais como
organismos biolégicos, exigéncias de interacdo social coordenada e

necessidades de sobrevivéncia e bem-estar dos grupos. (SCHWARTZ, 2006)

Desses requisitos universais, sao derivados dez tipos de valor, apresentados
no Quadro 7, essa lista de valores foi criada a partir de pesquisas anteriores,
principalmente do inventario de valores de Rokeach (Rokeach Value Survey -
RVS) (SCHWARTZ,1992). Para o autor é possivel classificar praticamente
todos os valores fundamentais reconhecidos em culturas ao redor do mundo
em um desses dez valores basicos. Partindo dessa premissa Schwartz (1992)
conseguiu integrar o conteudo e especificar a estrutura de relagdo entre os

trinta e seis valores apresentados por Rokeach.

Quadro 7 - Tipos Motivacionais De Valores

TIPOS META INTERESSE
Poder Status squal e prestigio, controle ou dominio sobre as pessoas e Individuo
recursos;
.~ | Sucesso pessoal através de demonstracdo de competéncia de o
Realizacao Individuo

acordo com o padrao social;

(Continua)
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(Conclusao)

TIPOS META INTERESSE
Hedonismo Prazer e gratificacdo sensual para si mesmo; Individuo
Estimulacdo | Excitacdo, novidade e desafio na vida; Individuo
Autodirecio Pensamentp e acdo independentes - escolhendo, criando, Individuo
explorando;

Universalismo Compreenséo, apreciagao, tolerancia e protegao para o bem Mista
estar de todas as pessoas e da natureza;

Benevoléncia Preservacgéo e promog¢éo do bem.estar das pessoas com quem Mista
se tem frequente contato pessoal;

Tradicso Respeito, compromisso e aceitagéo dqs costumes e ideias que a Coletiva
cultura tradicional ou religido fornecem;
Restricdo de a¢Bes, inclinacdes e impulsos propensos a

Conformidade | transtornar ou prejudicar outros e violar as expectativas ou Coletiva
normas sociais;
Seguranga, harmonia e estabilidade da sociedade, dos :

Seguranga Coletiva

relacionamentos e do self.

Fonte: Adaptado de Olivera; Tamayo (2002)

Como é possivel inferir do Quadro 7, Schwartz classificou os valores em

individuais (5), coletivos (3) e mistos (2). Assim como Rokeach, Fisher e

Schwartz (2011) defendem que esses valores tém suas prioridades alteradas

de acordo com as experiéncias pessoais e também herancas genéticas, sendo
classificados como transituacionais (SCHWARTZ, 2006).

Essa relacdo dos valores segundo Schwartz (2006), também pode gerar

conflitos e/ou congruéncia entre os tipos motivacionais. Para demonstrar essa

relacdo o autor criou um circulo dividido em dez partes, sendo que as

proximidades entre os valores demonstram semelhanca e quanto maiores os

intervalos maior o antagonismo, como mostra a Figura 5.
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Figura 4 - Estrutura universal dos valores segundo a teoria de Schwartz

Fonte: Oliveira; Tamayo (2002)

A Figura 5 mostra as relaces de conflito e compatibilidade entre os valores,

explicados da seguinte forma:

[...] levar até o fim os valores de realizagdo pode entrar em conflito
com a busca dos valores de benevoléncia: ir atrds do sucesso
pessoal pode obstruir as a¢des voltadas para melhorar o bem-estar
daqueles que precisam de nossa ajuda. De maneira semelhante, a
busca de valores tradicionais entra em conflito com a procura dos
valores de estimulacdo... Por outro lado, seguir os valores de
benevoléncia e conformidade acaba sendo compativel, pois ambos
implicam comportar-se de maneira aprovada por nosso grupo intimo
(SCHWARTZ, 2006, p.61).

Além da aplicabilidade em valores individuais, Schwartz e Ros (1995)
estudaram os valores culturais. Para eles existem trés dimensfes basicas
inerentes a qualquer sociedade: a relagéo individualismo-coletivismo; a relagéo
entre comportamento social responsavel e a garantia de preservacao do tecido

social; e a relacado da humanidade com o mundo social e natural.

Esses valores culturais fornecem as bases para as normas compartilhadas que
prescrevem o comportamento adequado em varias situacbes (SCHWARTZ;
ROS,1995), aléem de orientar e justificar as decisées de politicas publicas das

nacoes.
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A influéncia cultural gerada pelos valores faz com que haja uma adaptacéo das
pessoas, principalmente em locais onde essas passam boa parte do tempo,
como escola e trabalho, facilitando a relacdo de quem estd dentro do grupo,
mas podendo gerar conflitos (KNAFO;SCHWARTZ, 2001).

Assim como os valores individuais os autores informam que os valores culturais
também devem ser organizados em numero limitado de dimensdes. No caso
foram propostos seis tipos motivacionais de valores, que sao:
conservadorismo, autonomia (intelectual e afetiva), hierarquia, igualitarismo,
harmonia e dominio, como mostra a Figura 6 (SCHWARTZ; ROS, 1995).

Figura 5 - Valores culturais

| Daminio | | Hierarquia |

N
/

) 1 [ )
Autanomia | | Conservadorismo

/
N
/ N

lgualitarismuo | | Harmaonia

Fonte: Tamayo, Mendes e Paz (2000, p. 302)

Os seis valores apresentados séo divididos em trés dimensdes, variando em

polos opostos. Essas dimensdes estdo explicitadas no Quadro 8.

Quadro 8 - Dimensdes Dos Valores Culturais

Dimensao Representacéo Pélos Representacéo
X compatibilidade entre os Inovagoes
. interesses individuais e Bes 14 exi
Conservadorismo > TV Conservadorismo Solugdes ja existentes
organizacionais sdo preservadas

(Continua)
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(Conclusao)

Dimenséao Representacéo Pé6los Representacéo
Manifesta autoridade,
Hierarquia fiscalizacdo dentro da
Hierarquia ~ izacs
Xq Representa as relacdes organizagao.
Igualitarismo internas da organizagdo - pre.za por uma relacao
Igualitarismo mais igualitaria dentro
da organizagéo.
Preza por uma relagéo
agradavel com a
| Harmonia natureza e com outras
- Representa a relagéo izacs
Dominio p L a relag organizag@es ao seu
X gue a organizacao tem redor.
H . com o ambiente ao seu S
armonia redor Tendéncia a uma
. organizacéo de relacéo
Dominio 9 as &
desequilibrada com o
seu redor.

Fonte: Schwartz e Ros (1995)

Considerando-se os estudos em nivel individual e cultural, Schwartz (2006)
alerta para o fato de que muitas vezes eles podem inverter-se, tendo sido

adaptados por Tamayo para o nivel organizacional.

3.1.2.3. Alvaro Tamayo

Para Tamayo e Schwartz (1993) os valores sdo motores que iniciam, orientam
e controlam o comportamento humano e estdo associados a projetos de vida e

esforcos para atingir metas individuais e coletivas.

Estudo posterior levou a compreensdo de que: por serem motivadores 0s
valores sdo mais abstratos e gerais do que as atitudes, sendo base para a
compreensdo da cultura de uma forma mais global (PATO-OLIVEIRA;
TAMAYO, 2002).

Dessa forma, eles se constituem em elementos chave para a compreensao da
cultura, porque permitem “[...] investigar e buscar explicagcbes do modo de agir
de um povo, seus costumes, normas sociais, padrdes comportamentais gerais
e especificos, entre outros.” (PATO-OLIVEIRA; TAMAYO, 2002. P.115).

Esse constructo foi utilizado também para se compreender os valores

organizacionais, que segundo Tamayo e Gondim (1996, p.63) sdo “principios
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ou crencgas, organizados hierarquicamente, relativos a tipos de estrutura ou a
modelos de comportamentos desejaveis que orientam a vida da empresa e

estdo a servico de interesses individuais, coletivos ou mistos”.

A partir dessa definicdo os autores enfatizam alguns elementos, como o
aspecto cognitivo dos valores, que seriam: as crencas enfatizadas nas
organizagOes; 0 aspecto motivacional, pois 0s valores expressam o interesse
de alguém ou de um grupo; a fungcdo uma vez que orientam a vida empresarial,
guiando o comportamento dos colaboradores e a hierarquia que reflete a

missao e objetivos da empresa.

Segundo Oliveira e Tamayo (2004) a medida que os valores organizacionais
vao se estruturando, vai se delineando, por consequéncia, quais Sao 0s
comportamentos desejados, que tem por base modelos mentais semelhantes,
relativos ao funcionamento e a missao, da organizacdo, evitando percepcdes
diferentes que teriam repercussdes no comportamento, atitudes dos individuos,
e tarefas a serem executadas, pois os valores sdo assimilados em suas

estruturas cognitivas.

Por ser considerada uma coletividade, a organizacdo € considerada como uma
sociedade por Tamayo, Mendes e Paz (2000), uma vez que elas se guiam por
principios, pautados em valores da sociedade e de seus membros,

principalmente seus fundadores.

Ha, portanto, uma hierarquia, gerada pela importancia dada a cada valor. Essa
priorizacdo depende da motivacdo empregada em determinados
comportamentos, influenciando tanto o interesse do individuo quanto da
coletividade (TAMAYO; GONDIM, 1996), dando origem a identidade social da
organizacao, que a distingue das demais (MENDES; TAMAYO, 2001).

Para Tamayo(1996) a melhor alternativa para se conhecer os valores
organizacionais € a partir da percepcado que os empregados tem dos valores
existentes. Nesse caso, funciona como se o pesquisador estivesse utilizando
observadores internos, envolvidos ativamente no processo coletivo (TAMAYO,;
MENDES; PAZ, 2000).

Porém é importante ressaltar que os valores organizacionais ndo devem ser

confundidos com valores individuais, nem tdo pouco com o0s valores do
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trabalho (TAMAYO;BORGES, 2006). Os valores organizacionais expressam as
opc¢Oes da organizacdo por certas estratégias, condutas ou metas, sendo um
componente internalizado, uma solucdo para os problemas, razao pela qual os
autores propdem a analise de documentos como fonte de identificacdo do que

norteia a empresa.

Ja os valores individuais para Tamayo (1993), tem importancia motivacional,
sao valores aprendidos e desenvolvidos nas relagbes sociais da pessoa
(TAMAYO;BORGES, 2006), diferente dos valores do trabalho, ou seja, aquilo
gue leva o ser humano a se dedicar a uma ocupacao ou tarefa. Essa escolha &
influenciada tanto pelos interesses pessoais quanto pelas pressdes sociais. Foi
a partir dessas premissas que Tamayo e Schwartz (1993) constataram que
diversos grupos estudados que o trabalho era visto e sentido como meio de

subsisténcia.

Posteriormente, Tamayo e Gondim (2006) confirmaram que ambos, os valores
pessoais e do trabalho, influenciam a inser¢cdo do empregado na organizacao,
mantendo-se, no entanto os achados de Tamayo e Gondim (1996) de que ha
possibilidade de esses valores serem congruentes ou conflitantes, dentro de

um continuum.

A partir desses principios, Tamayo, junto com outros pesquisadores,
desenvolveu alguns instrumentos de pesquisa como: a Escala dos valores
organizacionais - EVO (TAMAYO;GONDIM, 1996); o Inventario de Valores
Organizacionais - IVO (TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000) e Inventéario de Perfis
de Valores Organizacionais - IPVO (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

A Escala dos valores organizacionais (EVO) foi desenvolvida com o intuito de
entender os valores organizacionais que sao comuns a todas as empresas,
tanto publicas quanto privadas. Ela foi construida a partir de entrevistas
realizadas em cinco organizagdes e contém 38 itens, divididos em cinco

fatores, demonstrados no Quadro 9.
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Quadro 9 - Fatores da Escala de Valores Organizacionais

FATORES ITENS

Eficacia (fazer as tarefas de forma a atingir os objetivos esperados)
Eficiéncia (executar as tarefas da organizacao de forma certa)
Qualidade (compromisso com o aprimoramento dos produtos e servicos)
Produtividade (atencéo voltada para a producéo e a prestacdo de
Servicos)

Eficacia/Eficiéncia | Comprometimento (identificacdo com a missdo da organizagao)
Planejamento (elaboracdo de planos para evitar improvisacdo na
organizacao)

Pontualidade (preocupagdo com o cumprimento de horarios e
compromissos)

Competéncia (saber executar as tarefas da organizacéo)
Dedicacao (promocéo ao trabalho com afinco)

Abertura (promogéo de clima propicio as sugestdes e ao dialogo)
Coleguismo (clima de compreenséao e apoio entre os empregados)
Amizade (clima de relacionamento amistoso entre os empregados)
Cooperacao (clima de ajuda muatua)

Interacdo no Criatividade (capacidade de inovar na organizag&o)

Democracia (participagdo dos empregados nos processos decisorios)
Beneficios (promoc¢&o de programas assistenciais aos empregados)
Flexibilidade (administrac@o que se adapta as situa¢des concretas)
Competitividade (conquistar clientes em relacao a concorréncia)
Sociabilidade (estimulo as atividades sociais fora do ambiente de
trabalho)

trabalho

Tradicdo (preservar usos e costumes da organizagéo)

Hierarquia (respeito aos niveis de autoridade)

Obediéncia (tradi¢do de respeito as ordens)

Gestio Fiscalizag&o (controle do servigo executado)

Supervisdo (acompanhamento e avaliagdo continuos das tarefas)
Postura Profissional (promover a execucédo das fun¢cfes ocupacionais de
acordo com as normas da organizacao)

Organizagéo (existéncia de normas claras e explicitas)

Incentivo & Pesquisa (incentivo & pesquisa relacionada com interesses da
organizacao)

Inovac&o Integracéo Interorganizacional (intercambio com outras organizagdes)
Modernizacéo de Recursos Materiais (preocupacdo em investir na
aquisicdo de equipamentos, programas de informéatica e outros)
Probidade (administrar de maneira adequada o dinheiro publico)

Respeito (consideragdo as pessoas e opinides)

Reconhecimento (valorizagdo do mérito na realizagéo do trabalho)
Qualificacéo dos Recursos Humanos (promover a capacitacdo e o
treinamento dos empregados)

Respeito ao servidor | Polidez (clima de cortesia e educac&o no relacionamento cotidiano)
Honestidade (promog¢do do combate a corrup¢ao na organizagao)
Plano de Carreira (preocupagdo com a carreira funcional dos
empregados)

Harmonia (ambiente de relacionamento interpessoal adequado)
Justica (imparcialidade nas decisdes administrativas)

Fonte: Adaptado de Tamayo e Gondim (1996, p.66)

A EVO permite que se identifiguem os valores compartilhados em uma
organizacdo, podendo ser utilizada com outras ferramentas e a possibilidade

de funcdes, diversas. A EVO.
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Pode igualmente ser usada para determinar a percepcdo que certos
empregados ou gerentes tém dos valores da empresa. Dessa forma,
a Escala possui uma caracteristica pouco comum: ser relevante tanto
em nivel macro ou institucional quanto em nivel micro ou individual.
Pode ser aplicada tanto na area de pesquisa quanto na aplicada.
Utilizada para diagnosticar a cultura organizacional, seus resultados
podem ser usados como matéria-prima para estimular mudancas na
organizacdo. (TAMAYO; GONDIM, 1996, p.68)

Como evolucdo dessa pesquisa Tamayo, Mendes e Paz (2000),
desenvolveram um inventario dos valores organizacionais (IVO), baseado no
estudo anteriormente descrito e no trabalho de Schwartz e Ros (1995). Nesse
inventario os valores organizacionais sd0 0s mesmos que 0s culturais, pois
acreditam que: “a organizagcdo como uma coletividade que encontra e deve
solucionar os mesmos problemas fundamentais que qualquer sociedade”
(TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000, p.297-298).

A partir da aplicacdo do IVO, foi possivel perceber a relacdo dos valores
organizacionais com o0s valores culturais, porém com algumas diferencas, ja
gue na dimensédo “Hierarquia versus lgualitarismo” os polos apareceram como
sendo opostos. Os valores que 0s constituem situaram-se em regides opostas,
o qual significa que as suas metas sdo conflituosas. Os polos das dimensdes
“‘Autonomia versus Conservadorismo” e “Dominio versus Harmonia” foram
respectivamente adjacentes, manifestando que os valores com eles
relacionados ndo sdo conflituosos no ambito organizacional (TAMAYO;
MENDES; PAZ, 2000, p.308).

Com isso o IVO pode ser usado tanto para diagnésticos organizacionais, como
para estudos de cultura, sendo que o instrumento avalia valores
compartilhados que expressam o0 que € bom, correto e desejavel numa
organizacdo. Além disso, € possivel analisar os tipos motivacionais em niveis
diferentes: dos valores reais e desejados, permitindo investigar o indice de

satisfacdo ou insatisfacdo dentro da instituicao.

O outro instrumento desenvolvido foi o Inventério de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO), que pode ser utilizado para realizar diagndsticos e
planejamento do processo de mudanga (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004). Foi
construido a partir dos valores motivacionais pessoais, com intuito de verificar

se havia similaridade entre os valores organizacionais e pessoais.
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Posto que os valores pessoais sejam motivacfes que todos os empregados
levam consigo, tanto na resolucdo de problemas pessoais, como para dentro
da organizagdo, Oliveira e Tamayo (2004) consideraram que os valores

organizacionais tenham relacdo com os valores pessoais.

A partir das pesquisas realizadas ficou constatada a relacdo entre os dois tipos
de valores, podendo, a partir disso, verificar a relagdo de conflito ou de
harmonia entre os valores organizacionais e de seus empregados (OLIVEIRA;
TAMAYO,2004, p.138).

3.1.2.4. Valdiney Veloso Gouveia

Gouveia (2013) possui uma visdo diferenciada dos demais teoricos
anteriormente apresentados, defendendo em seus estudos a Teoria
Funcionalista, acreditando que os valores ndo sédo crencas, como defende
Rokeach (1973) e Schwartz (1994), mas sim um principio-guia do

comportamento das pessoas (p. 120).

No lugar do questionamento “o que é?”, Gouveia (2013) se perguntou “Para
que é7?”. Com isso, os funcionalistas, tentam explicar a coesao interna da
sociedade, demonstrando que toda agdo humana tem um propésito e visam

metas, que podem ser a estrutura da organizacao social.

Dessa forma o autor define, em uma lista de 12 itens, fatores que muitas vezes
sdo confundidos/ relacionados com valores, como seguem: atitudes, crencas,
valéncias, tracos de estabilidade, interesses, ideologias, normas sociais,
costumes, estilo de vida, axiomas sociais e por fim representacéo social. Para
Gouveia (2013, p. 125)

Os valores sdo menos pessoais e resistentes & mudancga do que os
tracos de personalidade, porém, sdo mais gerais e estaveis que as
atitudes. Sao menos especificos que os interesses, as necessidades
e as valéncias, porém mais especifico que as ideologias, os estilos de
vida, os axiomas e as representacfes sociais. Embora sejam
atributos ou propriedades de individuos, tém uma relagédo estreita
com a cultura, mas sdo menos dependentes do contexto externo do
gue 0s costumes e as normas sociais.
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Apos a demonstracdo dos fatores que nao séo valores, segundo sua teoria,
Gouveia (2013) expde o nucleo por ele identificado, composto de cinco itens

para facilitar o conhecimento sobre os valores humanos, conforme Quadro 10.

Quadro 10 - Nucleo dos valores individuais

PRESSUPOSTO

TEORICO TEORIA

Deveria ser a base para os modelos tedricos existentes,
baseando na benevoléncia dos seres humanos. Sendo todos os
valores considerados positivos.

Natureza Humana

Os valores séo considerados individuais, dessa forma, para os
tedricos funcionalistas, a cultura incorpora valores Uteis para a
sobrevivéncia do grupo, servindo como um padrdo geral para o
comportamento dos individuos.

Principios-Guia individuais

Valores compreendem transformacBes de necessidades

Base motivacional T . "
humanas — existindo apenas necessidades positivas.

Apenas esse tipo de valor é tido na Teoria Funcionalista, por
serem mais precisos e mais coerentes com a concep¢do de
valores humanos.

Carater Terminal

Condicao Perene Os valores s&o sempre 0s mesmos.

Fonte: Adaptado de Gouveia (2013, p.126-131)

O autor argumenta que ha controvérsias nas abordagens exploratorias
baseadas em estatistica, para tratar de assunto de valores, porém informa que
identificou duas fungbes consensuais entre as teorias dos valores, que sao: 0s
valores guiam as a¢fes humanas e expressam suas necessidades (GOUVEIA,
2013). A partir dessas duas funcbes o autor desenvolveu um esquema, como
mostra o Quadro 11.

Quadro 11- Fungdes, subfunc¢des e valores especificos.

Valores como padréao-guia do comportamento
(Tipo de orientagéo)

Metas pessoais | Metas centrais | Metas Sociais
(o individuo por si | (o proposito | (o individuo na
mesmo) geral da vida) | comunidade)
< Necessidades Experimentacdo | Suprapessoal Interativa
§ 0= idealistas (a vida Emocéao Beleza Afetividade
S S 5 como fonte de Prazer Conhecimento | Apoio Social
] ;8 E oportunidade) Sexualidade Maturidade Convivéncia
o 3.2
% § g Necessidades Realizagao Existéncia Normativa
» S o | Mmaterialistas (a vida Exito Estabilidade Obediéncia
g ) g como fonte de Poder Salde Religiosidade
E ameacas) Prestigio Sobrevivéncia Tradicao

Fonte: Gouveia (2013, p.132)
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Os valores guias sao subdivididos em trés, dois baseiam-se nos valores
terminais de Rokeach (metas pessoais e metas sociais), sendo que as pessoas
gue se pautam sobre os valores sociais possuem um foco mais interpessoal e
pessoas que se pautam sobre as metas pessoais tendem a ser mais
egocéntricas (GOUVEIA, 2013). H&4 ainda o terceiro grupo representando uma
relacdo mista entre os dois anteriormente citados, mas ndo significa que ha
conflito entre eles, pois na realidade, ele constitui a principal fonte dos valores,

aonde os demais sao ancorados.

Por acreditar que os valores sédo guiados pelas necessidades humanas este
argumento € um dos eixos principais de Gouveia (2013) que o divide em duas
dimensbes materialistas e idealistas. O primeiro esta ligado as pessoas que
tem relacdo com ideias praticas, jA o segundo expressa uma orientacao
universal, baseada em ideias e principios abstratos. Esses dois valores se

completam, compondo o sistema de uma pessoa adulta.

Gouveia (2013), ndo admite conflito entre os valores, ele defende que alguns
sdo mais desejaveis do que 0s outros, ou possuem uma melhor congruéncia,
pois todos sdo considerados desejaveis e positivos. Esses argumentos sdo
apresentados como de um hexagono (vide Figura 7) para representar a

congruéncia entre os seis subvalores apresentados anteriormente.
Figura 6 - Congruéncia das subfun¢8es dos valores basicos

Suprapessoal

AN

Central
Pessoai

Existéncia
Fonte: Gouveia (2013, p. 149)

Com isso Gouveia (2013) informa que ha:
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e Congruéncia Baixa entre os valores: interativa e realizacdo; e

experimentacao e normativa.

e Congruéncia moderada entre os valores interativa e experimentacao; e

normativa e realizacéo.

e Congruéncia alta em valores que compartilham da mesma orientacao,
pessoal ou social. Como as orientacfes centrais sdo a base dos demais

valores, ha uma congruéncia alta entre eles.

Em resumo, pode-se dizer que os autores apresentados acreditam que o0s
valores influenciam o comportamento humano, no entanto apresentam
diferencas em seus argumentos. Rokeach e Schwartz acreditam ser crencas,
Tamayo defende que os valores organizacionais se comportam de forma
similar aos individuais, e Gouveia os vé como sendo principio-guia, indo de

encontro as demais teorias.

No entanto, ha evidéncias de que para se compreender as pessoas, Nno
ambiente organizacional faz-se necessério ir além dos que sejam ou para que
servem os valores. Rodrigues e Cohen (1998) ja falavam da necessidade do
suporte social porque o ser humano é complexo e seu comportamento envolve

elementos biopsicossociais.

3.2. SUPORTE SOCIAL

3.2.1. Conceitos e Visao Geral

A pesquisa sobre o suporte social comegou com o interesse nos efeitos dessa
variavel em termos da possibilidade de ser fonte de doencas tanto fisicas
quanto psicolégicas (BARRERA, 1986). Ao longo dos anos despertou interesse
de pesquisadores fora do contexto clinico, incluindo, por exemplo, o impacto do
apoio social em idosos, adolescentes, e em funcionarios (MARSHALL et al.,
2014).

No inicio a critica em relacdo as pesquisas de suporte social era elevada.
Barrera (1986) informa que as definicbes eram vagas, havia pouco consenso

entre os estudos e, também, baixa consisténcia de dados.
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Com o passar do tempo novos olhares foram surgindo, Oliveira-Castro e outros
(1999), por exemplo, elucidaram que dentre as varidveis que podem embasar o
comprometimento organizacional, estdo: a natureza das tarefas e as
caracteristicas pessoais, sendo o suporte o que melhor explica esse
envolvimento. Isso pode ser confirmado pelo trabalho de Eisenberg e outros
(1986), e posteriormente por Limongi-Franca (2005) ao revelarem que parece
haver maior comprometimento quando os trabalhadores percebem que ha
compromisso da organizacdo para com eles, sendo que a complexidade
estrutural das empresas nao influencia mais na competitividade das
organizagfes, hoje o bem mais precioso € o empregado e seu conhecimento,

uma vez que é ele quem propicia o diferencial no mercado.

Assim, fica notoria a influéncia do meio sobre os colaboradores e nesse
aspecto Hogan e outros (2002) pontuam que se 0S empregados né&o
perceberem apoio social na sua instituicdo podem ocorrer sérios problemas de
saude fisica e mental. Mcguire (2007) ainda complementa, informando que
esses problemas desenvolvidos podem influenciar no desempenho do trabalho

e satisfacdo com o emprego.

Pode-se dizer entdo, que a afinidade entre organizacdo e funcionarios é um
contrato psicolégico baseado em expectativas de troca e beneficios
(PASCHOAL, 2008). Essa relacdo é percebida pelas atitudes dos préprios
agentes organizacionais, pois seria uma forma de personificar a organizacéo
(EISENBERGER et al., 1986).

Oliveira-Castro e outros (1999) desenvolveram uma forma de medir o suporte
organizacional, organizada em quatro fatores que sao: gestao de desempenho,
carga de trabalho, suporte material e ascensdo, promocdo e salérios.
Complementando esse trabalho Pinheiro (2002) incluiu mais dois itens que
ajudam na avaliacdo do suporte organizacional, que sdo a gestdo de chefia e

suporte social.

Essa compreensado surgiu de conceitos elaborados anteriormente como o de
Cobb (1976) e o de Rodrigues e Cohen (1998). No primeiro caso o0 apoio social
pode proteger as pessoas de diversas crises psicoldgicas, pois esse conduz o
sujeito a acreditar que ele é cuidado. O autor afirma que o suporte comeca no

Utero da mae, e cada vez que a vida avanca o apoio social vem de outras
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fontes, como do trabalho e sociedade. No segundo, o suporte social no
trabalho foi considerado como a percepc¢éo do empregado em relagédo ao apoio
social e da qualidade do relacionamento interpessoal com chefia e colegas
(PINHEIRO, 2002). Essa variavel segundo Paschoal (2008) tem sido

relacionada com o bem estar no trabalho.

O suporte social é o apoio, assisténcia ou ajuda que as pessoas recebem das
outras pessoas, instituicdes, organizacdes ao seu redor, sendo “um constructo
multidimensional que se refere aos recursos psicologicos e materiais
disponiveis para os individuos através de suas relagbes interpessoais”
(RODRIGUEZ; COHEN, 1998, p.535. Traducdo nossa).

Em relagdo ao suporte social no trabalho, a literatura tem indicado
gue o0s aspectos sociais presentes na organizacdo influenciam os
afetos no trabalho e construtos relacionados ao bem-estar. Segundo
Seidl e Troccoli (2006), o suporte social influencia positivamente o
bem-estar por amenizar os eventos estressores do dia a dia e
também por gerar diretamente experiéncias positivas associadas ao
bem estar. Tanto o suporte de colegas de trabalho quanto o suporte
do chefe podem influenciar emocdes vivenciadas no dia a dia
organizacional. Além disso, o apoio da chefia poderia ser um
importante caminho para que o trabalhador desenvolvesse seus
potenciais e tivesse experiéncias de realizacdo pessoal.
(PASCHOAL, 2010, p. 1060)

Para haver uma boa fonte de apoio social, é necessario que haja qualidade
entre as relacdes, e essa qualidade ndo advém da quantidade de redes sociais
que a pessoa possui (MARSHAL et al., 2014).

Contrariando muitos estudos, onde a falta de suporte social traz problemas
gravissimos de saude, Beehr e outros (2010), acreditam que oferecer muito
suporte social leva a protecdo demasiada dos empregados, levando a tensdes

no trabalho.

Segundo Siedlecki e outros (2014), essas diferencas de resultados, onde o

7

suporte social pode ser positivo ou negativo, € referente a conceituacao e

operacionalizacdo dos resultados, j& que suporte social € uma variavel

subjetiva e muitas vezes serve de apoio para estudos mais complexos.

Acredita-se que existem diversas formas de suporte social contidas na
literatura, visto que o apoio pode vir de diversas fontes das relacbes

interpessoais, denominada rede social (SIQUEIRA, 2008). Porém as trés
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classificagbes mais estudadas sdo o suporte social emocional, instrumental e

informacional. O Quadro 12 apresenta seus conteudos.

Quadro 12 - Tipos de suporte social

TIPO CONTEUDO

Crencas do empregado de que na organizagdo empregadora
existem pessoas em que se possa confiar, que se mostram
preocupadas umas com as outras, se valorizam e se gostam;

Suporte Social
Emocional no trabalho

Suporte Social
Instrumental/ material no
trabalho

Crencas do empregado de que a organizacdo empregadora o prové
de insumos materiais, financeiros técnicos e gerenciais.

Suporte Social
Informacional no
trabalho

Crencas do empregado de que organizacdo empregadora possui
uma rede de comunicagédo comum que veicula informacdes precisas
e confiaveis;

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008)

Segundo Dunst e Trivette (1990, apud, Ribeiro,1999, p. 548), a classificacéo
apresentada no Quadro 12, € considerada como componente funcional do
suporte social, além dessa existem outros quatro componentes apresentados

pelos autores como mostra o Quadro 13.

Quadro 13 - Componentes do Suporte Social

Componentes de

Suporte Social Itens incluidos

Componente
constitucional

Inclui as necessidades e a congruéncia entre essas e 0 suporte
existente

Componente Relacional

Estatuto familia, estatuto profissional, tamanho da rede social,
participagdo em organizacdes social.

Suporte disponivel, em quantidade e qualidade, tais como

Componente Funcional . ' ) . .
emocional, informacional, instrumental e material

Proximidade fisica, frequéncia de contatos, proximidade

Componente Estrutural R . ~ : . A
psicol6gica, nivel de relacéo, reciprocidade e consisténcia

Componente de

. ~ Utilidade e ajuda fornecida
satisfacéo

Fonte: Adaptado de Dunst e Trivette (1990, apud,RIBEIRO,1999, p.548)

Singer e Lord (1984) (apud,RIBEIRO,1999, p.548), informam que o suporte
social pode ser fornecido de forma pessoal ou interpessoal, formal ou informal.
O suporte social formal pode ser encontrado em organizagdes sociais como:
hospitais e programas governamentais em profissionais, destacando o0s

psicologos e médicos. O suporte informal inclui os individuos (familia, vizinho,
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padre...) e 0s grupos sociais, como por exemplo, clubes (SINGER;
LORD,1984,apud RIBEIRO,1999, p.548).

3.2.2. Teoria de Suporte Social

3.2.2.1. Sidney Cobb

Assim como exposto anteriormente para Cobb (1976, p. 300) o apoio social
consiste em “[...]Jinformacdes que levem o sujeito a acreditar que ele é cuidado
e amado, estimado, e um membro de uma rede de obrigagbes mutuas”,

servindo como fonte de protecdo contra doencas.

Porém para a pessoa se sentir protegida, € necessario, segundo o autor, que a
pessoa entenda que ela estd em uma rede compartilhada de suporte. Essa
rede pode facilitar os processos de mudancas e crises acarretando uma
facilidade nas adaptacdes com o meio (COBB, 1976).

Os estudos de Cobb (1976), foram baseados em situacbes hospitalares, em
gravidas, em pessoas com problemas de alcoolismo, em pessoas
desempregadas e em situacdes de falecimento. Em todas essas situagdes foi
percebida uma reacao positiva em pessoas que receberam o suporte social. O
autor refere que em pessoas que tentaram se recuperar do alcoolismo sem
suporte algum, tiveram 20 vezes mais recaidas do que pessoas que possuiram

suporte.

Assim, para Cobb (1976, p. 310), o Suporte social tem uma funcado protetora,
porém ndo pode ser usado como solugdo para todas as situacdes
problematicas. Em suas palavras: “o apoio social pode reduzir a quantidade de
medicacdo necessaria e acelerar recuperacao e facilitar o cumprimento com

regimes médicos prescritos.” (p. 310).

A explicacdo oferecida para sua eficacia esta no fato de o apoio social inibir o
estresse causado pelo processo de recuperacdo ou pelo ambiente em que a
pessoa se encontra (CAPLAN et al., 1975).
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3.2.2.2. Sheldon Cohen

Cohen, assim como Cobb, desenvolveu seus estudos envolvendo o apoio
social e a saude do individuo. Cohen (1988) expde trés niveis de andlise para
compreender a influéncia do apoio social na etiologia da doenca, por meio de
trés modelos: Modelos Genéricos, centrado no estresse e processos

psicossociais.

Modelos genéricos esta em um nivel mais elementar, onde o apoio social esta
ligado a doenca, quer através da sua influéncia sobre os padrbes de
comportamento, ou através dos efeitos sobre as respostas biol6gicas que
influenciam o quadro clinico. Modelos centrados no estresse abordam se o
apoio social é importante apenas para pessoas em situacao de estresse ou se

€ independente da situacao

Para Corriel e Cohen (1995) a sensibilizagcdo que outra pessoa tem prestado
apoio pode alterar as percepcdes de um estressor ou a capacidade de um para
lidar com um estressor. Esse reconhecimento de solidariedade por parte do
destinatario pode até facilitar uma relacdo de intercambio de informacdes e
apoio. Dessa forma um baixo suporte social pode criar uma atmosfera dificil de
criar relacdes, dificultado o fornecimento de informacBes e ajudas mutuas
(HELGESON et al., 2000).

Além de facilitar a relacdo interpessoal, o reconhecimento do suporte social
pode dar suporte na melhoria de algumas doencas malignas, como o cancer
(COHEN; RABIM, 1998).

De acordo com Cohen (1988, p. 278, traducéo nossa)

[...] o apoio pode intervir entre 0 evento potencialmente estressante
(ou expectativa de que o evento possa acontecer) e uma reacdo de
estresse, atenuando ou impedindo uma resposta. Ou seja, a
percepcdo de que outros podem e vao fornecer o0s recursos
necessarios podem redefinir o potencial de dano apresentado por
uma situacéo e / ou reforcar a sua capacidade percebida para lidar
com as exigéncias impostas e, portanto, pode evitar uma situagéo
particular de ser avaliado como altamente estressante. Em segundo
lugar, o apoio adequado pode intervir entre a experiéncia de estresse
e 0 aparecimento do resultado patoldgico reduzindo ou eliminando a
reacao afetiva, desfazendo diretamente o processo fisiologico, ou
alterando as respostas de comportamento mal adaptados .
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Por fim, os modelos de processos psicossociais, que fornecem descricfes
elaboradas da natureza da mediacdo psicossocial da saude com relagdo ao
apoio social. Eles especificam os processos psicoldgicos e bioldgicos implicitos
nos modelos genéricos, buscando separar o efeito sobre o estresse. Essa
diviséo foi realizada por Cohen (1988) apenas para facilitar seus estudos, entre
0S quais destaca-se: uma pesquisa com estudantes ingressantes de uma
universidade. Segundo Cohen e outros (1986) sdo pessoas que ainda nao
possuem grupos formados para suporte preferindo suportes intangiveis como
pessoas para conversar sobre problemas, que os fazem sentir bem, pessoas

para fazer as coisas, do que pessoas que fornecem ajuda material.

Pode-se dizer entdo que, o aumento de habilidades sociais esta relacionada
com o aumento amizades e do apoio percebido (COHEN et al., 1986). Dessa
forma a auto-revelacdo € um bom indicador geral de apoio e desenvolvimento
da amizade. Aparentemente, as pessoas que estdo dispostas a falar sobre si e
seus sentimentos sé&o capazes de atrair amigos e 0S recursos que essas redes
oferecem (COHEN et al., 1986, p.971, tradugéo nossa).

Além desses aspectos destaca-se a capacidade de comunicacdo que, também
facilita o suporte-emocional. Além desse suporte ha o informacional e o
instrumental. O Informacional se refere ao fornecimento dos recursos
necessarios para uma ampla gama de eventos estressantes e o terceiro apoio
social instrumental deve funcionar como amortecedor, apenas quando s&o
estreitamente alinhados a um evento estressante especifico, como por exemplo
a necessidade de dinheiro para pagar uma determinada divida. (COHEN;
WILLS, 1985).

Para os autores, alguns recursos de apoio atuam apenas na presenca de um
nivel elevado de estresse, mas nao necessariamente em condicdes nao
estressantes. Essas variacdes de recursos de apoio também podem alterar de
acordo com o sexo da pessoa, homens e mulheres ndo possuem as mesmas

necessidades de apoio.

A partir das informagfes apresentadas, € possivel perceber a importancia da
do suporte social dentro das instituicbes em geral, pois trazem para o ambiente
no qual a pessoa se encontra relacbes mais agradaveis e menos sofrimento

para os que ali estéo.
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Dessa forma pode-se fazer uma relacdo entre Valores Organizacionais e
Suporte Social, visto que ambos influenciam o ambiente organizacional, como

mostra a Figura 07.

Figura 7 - Relagcdo dos Valores organizacionais e do Suporte Social na Organizagao

Valores Organizacionais

/ N\

Comportamento no

Organizacdo

Grupo
- Bem estar
) ) Percepcdoe
-Ambiente Saudavel Compartilhamento de
- Eficacia da Forca de Suporte Social
Trabalho

G—-—..._____,_...-—"""
Fonte: elaborado pela autora, 2014

Baseado na figura € possivel identificar a importancia do estudo, visto a
influéncia dos Valores organizacionais no comportamento do grupo, e dessa
forma como é compartilhado o suporte social na instituicdo, levando a uma
relagdo mais agradavel na organizacdo, sendo assim é valido ressaltar a

importancia do ambiente no desenvolvimento pessoal.

3.3. O MODELO ECOLOGICO

O modelo ecolégico desenvolvido por Bronfenbrenner (1996) relata a influéncia
do ambiente nos aspectos psicolégicos, onde defende que os individuos
sofrem influéncias de forma sistémica, isto &, que a interacdo com o ambiente
intervém no seu comportamento. O estudo foi realizado com criangas entre trés
e cinco anos e apresentado em seu livro “A Ecologia do Desenvolvimento

Humano: Experimentos Naturais E Planejados® (1996).
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O autor defende que essa relacdo com o0 ambiente acarreta um processo no
qual a pessoa envolvida “[..] adquire uma concepcao mais ampliada,
diferenciada e valida do meio ambiente ecoldgico, e se torna mais motivada e
mais capaz de se envolver em atividades que revelam suas propriedades [...]"
(Bronfenbrenner, 1996, p. 5).

O autor denomina o ambiente como “ambiente ecoldgico” e o classifica como:
“[...] uma série de estruturas encaixadas, uma dentro da outra, como um
conjunto de bonecas russas” (BRONFENBRENNER, 1996, p.5). Assim como

mostra o Quadro 14, o ambiente ecolOgico possui quatro esferas.

Dessa forma o modelo leva em conta o desenvolvimento humano e o ambiente
no qual o mesmo esta inserido, dando importancia aos processos de relacao,

baseado na interacéo das criancas.

Quadro 14- Classificacdo do ambiente ecolégico

SISTEMA DEFINICAO EXEMPLOS
E um padrdo de atividades, papéis e relagdes
interpessoais  experenciados pela pessoa em

Trabalho ou casa

desenvolvimento num dado ambiente com caracteristicas ..
ou vizinhanca

fisicas e materiais especificas. Sendo um local onde a
pessoa pode interagir face a face.

Microssistema

Séo as inter-relagbes entre dois ou mais ambientes nos | Trabalho e casa

Mesossistema

quais a pessoa em desenvolvimento participa ativamente.

e vizinhanca

Exossistema

Se refere a um ou mais ambientes que ndo envolve a
pessoa em desenvolvimento como um participante ativo,
mas no qual ocorrem eventos que o afetam.

Trabalho dos
pais e/ou escola
dos filhos

Macrossistema

Consisténcia, na forma e conteldo de sistemas de ordem
inferior que existem.

Micro, meso e
exossistemas

Fonte: Adaptado de Bronfenbrenner (1996, p. 18 — 21)

E importante ressaltar que, dentre os quatro ambientes apresentados, o mais
importante € o microssistema, no qual sédo desenvolvidos os papéis, atividades
e as relacbes face a face, a ultima sendo denominada pelo autor como uma
diade. A diade € uma unidade béasica de analise, podendo ser observacional ou
conjunta. A analise observacional refere-se a uma pessoa que analisa o

comportamento de outra, ja a conjunta € quando ha um envolvimento.

7

Segundo Bronfenbrenner (1996), a diade conjunta é mais favoravel, pois
aumenta a motivacdo e a busca pelo aperfeicoamento. Nessa relacdo é
importante haver equilibrio, reciprocidade e uma relacdo afetiva. Caso essa
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diade desempenhe um papel negativo, € possivel haver ameacas no processo

de desenvolvimento.

S&o essas relacdes internas do microssistema que dardo suporte na transicao
ecologica (passagem do microssistema para 0 mesossistema), tornando essa
movimentacdo mais significativa, efetiva e saudavel. Porém, mesmo havendo
as principais relagcbes no microssistema, todos o0s ambientes estdo em

interacdo através dos processos proximais.

E importante ressaltar que para o autor, nio é o ambiente que propicia o
comportamento, mas sim a interpretacdo do individuo sobre o ambiente. Com
isso, na evolucao de sua teoria, Bronfenbrenner (2011) enfatiza a influéncia de

quatro aspectos que se interrelacionam: contexto, pessoa, processo e tempo.

e Contexto: é referente a situacdo na qual a pessoa em desenvolvimento
se encontra: classe social, area rural ou urbana, grupos étnicos ou até

mesmo o estado civil dos pais;
e Pessoa: refere-se as caracteristicas individuais de cada um;

e Processo: incide sobre os acontecimentos no contexto imediato da

pessoa, isto €, trata de interacdo do organismo com o ambiente;

e Tempo: este detém maior importancia, pois o autor acredita que 0s
elementos ambientais exercem influéncias em um periodo estendido de

tempo, tornando o processo mais proximo.

A relacdo entre os aspectos € de suma importancia, e sdo as caracteristicas
advindas desses atributos que irdo influenciar no desenvolvimento pessoal. Os
atributos pessoais e de contexto ao se relacionarem com o atributo processo,
podem influencia-lo fazendo-o variar positivamente ou nao
(BRONFENBRENNER, 2011). Ratificando a teoria de Bronfenbrenner:

Para se desenvolver intelectual, emocional, social e moralmente um
ser humano, crianca ou adulto, requer - para todos eles - a mesma
coisa: participacdo ativa em interacdo progressivamente mais
complexa, reciproca com pessoas, objetos e simbolos no ambiente
imediato (MARTINS E SZYMANSKI, 2004, p. 66).

Dessa forma, busca-se fazer uma analise do ambiente organizacional, visto

gue é nesse ambiente que pessoas na fase adulta passam maior parte do
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tempo. Com isso a pesquisa de Bronfenbrenner relacionada a criancas, cede

espaco para o adulto em sua fase de producdao.

Em sendo assim, neste trabalho o sistema apresentado sera adaptado para a
realidade do ambiente organizacional, onde o microssistema sera o setor no
qual o servidor se encontra; o0 mesossistema sera a relacdo do setor com as
demais divisbes dentro da mesma unidade administrativa; o exossistema sera

a Ufes como um todo e o macrossistema o governo federal.

A partir dessa adaptacéo do trabalho de Bronfenbrenner, a analise dos Valores
Organizacionais e Suporte Social também sera feita por ambiente, com o intuito
de melhor identificar essas inter-relacbes dentro da instituicdo estudada,
facilitando, ainda mais, o trabalho da atual gestdo em efetuar melhorias no
préprio ambiente de trabalho e suas decorréncias, ou seja, melhoria da

qualidade de vida no trabalho.
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CAPITULO 4 — APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

O presente capitulo tem por finalidade a apresentacédo e analise dos dados da

pesquisa em questdo, obtidos conforme a metodologia descrita no Capitulo 2.
A andlise corrente é constituida de seis partes, a saber:

- A primeira parte € formada pela caracterizacdo da amostra, onde sé&o

descritos os perfis dos respondentes;
- Na segunda parte encontram-se os indicadores de confiabilidade da pesquisa;
- As estatisticas de natureza descritiva podem ser vistas na terceira parte;

- Com intuito de verificar se existe alguma diferenca, estatisticamente
significante, entre as meédias encontradas nos dois grupos apresentados, na
quarta parte apresenta-se a comparacdo das médias calculadas, a partir do
teste T-Student;

- Na quinta parte encontram-se os resultados baseados na correlagdo de

Pearson, exibindo-se as relacdes entre os descritores;

- E por fim apresenta-se o modelo de regressdo multipla para avaliar a

associacao entre as variaveis em questao.

4.1. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

O presente item refere-se a apresentacdo dos dados sécios demograficos, que
permite distinguir o perfil dos respondentes em elementos como: sexo, faixa

etaria, escolaridade e tempo de servigo.

O questionario foi enviado a todos os servidores da Ufes, totalizando uma
populacdo de 2984 servidores, dos quais 165 responderam ao apelo da
pesquisa. No entanto, nove questionarios foram desconsiderados por nédo
terem sido respondidos em sua totalidade. Assim, a amostra foi composta por
156 participantes, significando 5,2% da populagéo, o que representa 99,0% de
confianga, com erro amostral de 10,0%, calculados a partir do retorno das

respostas, por meio da calculadora online disponibilizada por Santos (2015),
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que utiliza a férmula padréo para esse proposito, conforme explicitada a seguir

onde:

n - amostra calculada

N - populacéo

Z - variavel normal padronizada associada ao nivel de confianca
p - verdadeira probabilidade do evento

e - erro amostral

N.Z?.p.(1-p)
Z:p.(1—-p)tez(N—-1)

Com o intuito de efetuar uma melhor analise dos dados no que tange as

n=

diferencas de percepcdo entre os participantes os dados da amostra foram
divididos em dois grupos (Tabela 3), cuja denominagéo e divisdo foram feitas
baseadas no Organograma da Ufes (Resolucdo n° 27/2014 — Cun).
Representando a parte de formulacdo e responsabilidade administrativa,
denominado “administrativo”, foram incluidos neste grupo: Conselhos
Superiores, Orgdos de Controle, Comissdes Superiores e a Administracio
Central. Ja as partes que integram a execucdo da universidade, foram
denominadas “unidades”, sendo elas: Centro de Ciéncias Humanas e Naturais,
Centro de Ciéncias Juridicas e Econbmicas, Centro de Educacao, dentre

outros.

A amostra foi composta por quantidades equivalentes de ambos 0s géneros;
com predominancia de duas faixas etarias (28 a 37 anos e 51 e 55 anos)
colaborando respectivamente com 35,3% e 17,9% das respostas. Quanto ao
nivel de escolaridade, 91,0% tém no minimo o curso de pos-
graduacéo/especializacdo; e em relagdo ao tempo de servico, 64,1% tém
menos de nove anos de trabalho na Ufes; e por fim, apenas 20,5% dos

entrevistados atuam no cargo de chefia.

Quanto aos setores de atuacdo houve predominio dos servidores lotados nas
seguintes areas: Reitoria, Centro de Ciéncias Juridicas e Econdémicas, Centro
de Ciéncias da Saude e Centro de Ciéncias Agrarias; esses setores
representam 47,0% do total dos respondentes.
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A analise da Tabela 3 permite ainda caracterizar a amostra no que diz respeito
a &rea de atuacdo dos entrevistados. Dos 156 respondentes, 60,3% (94)
atuam nas “unidades” com o seguinte perfil: 53,2% sdo do sexo masculino;
20,2% tém idade entre 51 a 55 anos; 48,9% possui 0 doutorado; 64,9% tém
entre 0 a 9 anos de tempo de servico; e 83,0% ndo atuam no cargo de chefia.
Ja no “administrativo” predominaram as seguintes caracteristicas: faixa de
idade entre 28 a 32 anos (30,6%) e o nivel de escolaridade com a pos-

graduacéao/especializacao (53,2%).

Tabela 3 - Estatistica descritiva dos dados s6cios demogréficos

Area de Atuacéo

Variavel Descricéo Administrativo Unidades Total
n % n % n %
Feminino 33 53,2% 44 46,8% 77 49,4%
Sexo Masculino 29 46,8% 50 532% 79 50,6%
De 18 - 22 anos 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
De 23 - 27 anos 8 12,9% 5 5,3% 13 8,3%
De 28 - 32 anos 19 30,6% 12 12,8% 31 19,9%
De 33 - 37 anos 7 11,3% 17 18,1% 24 15,4%
De 38 - 42 anos 4 6,5% 11 11,7% 15 9,6%
Faixa de Idade De 43 - 47 anos 3 4,8% 15 16,0 18 11,5%
De 48 - 50 anos 4 6,5% 5 5,3% 9 5,8%
De 51 - 55 anos 9 14,5% 19 202% 28 17,9%
De 56 - 60 anos 7 11,3% 5 5,3% 12 7,7%
De 61 - 65 anos 1 1,6% 5 5,3% 6 3,8%
De 66 - 70 anos 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Ensino fundamental 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Ensino médio 4 6,5% 2 2,1% 6 3,8%
Escolaridade Graduacéo 5 8,1% 3 32% 8 51%
Especializacéo 33 53,2% 23 245% 56 359%
Mestrado 20 32,3% 20 21,3% 40 25,6%
Doutorado 0 0,0% 46 489% 46 29,5%
De 0 a9 anos 39 62,9% 61 649% 100 64,1%
De 10 a 19 anos 6 9,7% 10 10,6% 16 10,3%
Tempo Servico
De 20 a 29 anos 9 14,5% 13 138% 22 14,1%
Mais de 30 anos 8 12,9% 10 10,6% 18 11,5%

(Continua)
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(Conclusao)

Area de Atuacéo

Variavel Descrigéo Administrativo Unidades Total
n % n % n %
] Sim 16 25,8% 16 17,00 32 20,5%
Cargo de Chefia?
Nao 46 74,2% 78 83,0 124 79,5%
Total 62 100,0% 94 100,0% 156 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

4.2. INDICADOR DE CONFIABILIDADE CRONBACH’S ALPHA

O indicador de confiabilidade explicita a qualidade ou ndo do levantamento dos
dados usados no computo (JANUZZI, 2005). No caso deste trabalho o calculo
foi validado por meio do coeficiente Cronbach's Alpha, que de acordo com Hair
e outros (2005), que pode variar no intervalo de zero a um, e quanto mais
proximo de um, segundo os autores, maior consisténcia existe entre o0s
indicadores (perguntas), sendo os valores no intervalo de 0,60 a 0,70
considerados como minimos aceitaveis.

A Tabela 4 apresenta a estatistica descritiva dos construtos identificados na
primeira coluna, seguidos do indicador de confiabilidade observado e dos
valores encontrados por Oliveira e Tamayo (2004) para o IPVO e Gomide Jr.,
Guimardes e Damasio (2004) para o EPSST, ao utilizarem originalmente a
escala adotada nesta pesquisa. Por se tratar de modelos poucos utilizados
esses valores servem como referéncia para outros trabalhos que utilizam a

mesma estrutura metodoldgica.

Tabela 4 - Estatistica Descritiva dos Construtos

Construtos Cronbach's Alpha Cronbag:h's Alpha
(Observado) (Original)

Prestigio organizacional 0,88 0,81
Conformidade 0,83 0,75
Tradicdo 0,79 0,75

PVO Preocupacéo com a Coletividade 0,93 0,86
Realizacéo 0,88 0,80
Bem-estar 0,85 0,87
Autonomia 0,92 0,87
Dominio 0,74 0,80

(Continua)
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(Conclusao)

Construtos Cronbach's Alpha Cronbagh"s Alpha
(Observado) (Original)
Suporte Social Emocional 0,92 0,83
EPSST Suporte Social Instrumental 0,55 0,72
Suporte Social Informacional 0,90 0,85

Fonte: Elaborado pela autora, a partir de Oliveira e Tamayo (2004) e Gomide, Jr., Guimaraes e
Damasio (2004).

De acordo com resultados apresentados na Tabela 4, pode-se verificar que os
valores encontrados para os Cronbach's Alpha estdo acima de 0,70 para os
fatores pesquisados, com excec¢ao do suporte social instrumental que atingiu
apena 0,55, resultado que indica uma consisténcia interna moderada defendida
por Hair e outros (2005). E importante ressaltar que no caso desta pesquisa
realizada na Ufes, com excecao dos fatores “bem-estar’, “dominio” e “suporte
social instrumental”, todos os outros apresentaram Cronbach’s Alpha maiores

do que os resultados obtidos na aplicacao original feita por seus autores.

4.3. ESTATISTICA DESCRITIVA DOS CONSTRUTOS

Em funcdo do objetivo da presente pesquisa, 0s respondentes foram
questionados por meio do Inventario de Perfis de Valores Organizacionais
(IPVO) e Escala de Percepcado de Suporte Social no Trabalho (EPSST), o
primeiro constituido por quarenta e oito perguntas que formam oito grupos, e o
segundo, por meio de dezoito perguntas divididas em trés classes, conforme

anexos B e C, respectivamente.

A Tabela 5 contém as médias e desvios padrdes dos fatores referentes ao
IPVO e EPSST encontrados.
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Tabela 5 - Estatistica descritiva dos fatores IPVO e EPSST

Area de atuac&o

Administracéo Unidades Geral
Construtos
e Desvio .- Desvio s Desvio
Media, Padrdo, Mediay Padréoy Mediag Padrédog

Prestigio 4,57 1,12 3,62 1,31 4,00 1,32
organizacional
Conformidade 4,03 1,01 3,53 1,10 3,73 1,09
Tradicao 3,83 1,13 3,61 1,18 3,69 1,16
Preocupacgédo com a

IPVO  Coletividade 3,42 1,40 3,11 1,33 3,24 1,36
Realizagéo 3,21 1,19 2,94 1,33 3,05 1,28
Bem-estar 3,06 1,31 2,76 1,110 2,88 1,20
Autonomia 2,92 1,15 2,73 1,20 2,81 1,18
Dominio 2,06 0,87 1,98 0,81 2,01 0,83
Suporte Social 258 0,64 2.20 0,72 235 071
Emocional

EpssT Suporte Social 2,49 0,50 2,32 0,57 2,39 0,55
Instrumental
Suporte Social 2,34 0,63 2,16 0,71 2,23 0,68
Informacional

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

4.3.1. Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO)

Para o Inventario de Perfis de Valores Organizacionais nota-se que 0s itens
que se mostraram importantes, com médias gerais préximas de 4 (é mais ou
menos parecida com minha organizacdo) foram o0s seguintes: “prestigio
organizacional” (4,00), “conformidade” (3,73) e “tradicdo” (3,69). Na outra
extremidade, os construtos menos importantes, com valores abaixo da média
foram “dominio” (2,01) e “autonomia” (2,81), destacados na Tabela 5, na coluna
Médiag

Identificando o perfil dos valores organizacionais por area de atuacdo, €
possivel inferir que na area “administrativa” os valores sédo percebidos mais
fortemente do que nas “unidades”, Tabela 5, colunas Média, e Médiay. Na area
“‘administrativa® “a prioridade ao respeito a regras e modelos de

comportamentos, tanto no ambiente de trabalho quanto no relacionamento com



63

outras organizacoes.” (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004), ficou em segundo lugar no
score total (Tabela 5, Coluna Médias), demonstrando a percepcao dos

servidores em relacéo a instituigao.

[

Diferentemente, nas “unidades”, os servidores percebem a “tradicdo” mais
fortemente do que a “conformidade”, isto é, para eles, “manter a tradicdo e
respeitar os costumes da organizacdo” (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004) é mais

presente na Ufes.

Os valores “realizacdo” e “bem-estar’ tiveram uma média baixa, portanto, a
descricdo dos construtos foram consideradas pouco parecidas com a
organizagdo, tanto na area “administrativa” quanto nas “unidades”. Este
resultado revela-se preocupante, pois sdo valores que tem como meta
“valorizar a competéncia e o sucesso dos trabalhadores” (OLIVEIRA; TAMAYO,
2004), como também “promover a satisfagdo, o bem-estar e a qualidade de
vida no trabalho” (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

Houve ainda dois valores que os participantes consideraram “nada parecido
com a organizagao”, quais sejam: “autonomia” e “dominio”, em destaque na
Tabela 5, coluna Médiag. No primeiro caso, pode-se dizer que essa percepcao
parece refletir efetivamente o ambiente de trabalho da Ufes, por ser esta
instituicdo publica, cujas normas e procedimentos sdo muito rigidos, de
natureza legal. Tal afirmativa encontra respaldo em Matos (1994), para quem a
participacdo dos servidores nas decisfes s6 acontece em grupos de trabalho,
sendo poucos aqueles que possuem autonomia para se pronunciar enquanto
profissionais. No entanto essa realidade precisa ser revertida, uma vez que na
opinido de Morin (2001), a autonomia torna o trabalho mais interessante e
gratificante. No segundo caso, o “dominio” que esta relacionado com o intuito
de obter status e controle sobre pessoas e recursos, bem como a busca de
uma posi¢cdo dominante no mercado, ficou em Jultimo lugar nas areas
estudadas e na instituicho como um todo. Este resultado pode ser
compreendido pelo fato de a Ufes ser a Unica universidade gratuita no estado,
sendo, portanto, baixa a percepc¢éo e preocupagao em buscar uma posi¢cao no
mercado. Dessa forma, parece ndo haver parte da universidade uma
preocupacdo com a demanda, ja que o servico que oferece a comunidade ndo

tem um preco de mercado, € gratuito. Assim, teoricamente, sempre havera
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alunos a ocuparem suas vagas. Apesar disso, é preciso considerar que ja
houve uma oferta, talvez até em excesso, de vagas para cursos superiores no
Brasil. No caso da instituicdo pesquisada, ha evidéncias de que isso também a
afeta, pois alguns cursos veem apresentando ociosidade de vagas ja em seu
processo seletivo. Além do mais, néo se pode relegar aspectos relacionados a
evasdo e jubilamento. Assim, faz-se preponderante trazer a tematica junto aos
servidores da Ufes no sentido de sensibiliza-los para esses aspectos, dado que
0S recursos sao publicos, ou seja, tem origem na sociedade e para ela devem
ser revertidos em uma prestacdo de servicos com qualidade e de forma

otimizadas.

Trazendo ao contexto da analise o Modelo de Bronfenbrenner (1996) pode-se
dizer que a “autonomia” esta fora da algcada do servidor, na maior parte dos
casos, uma vez que a normatizacdo em relacdo a operacionalizacdo das
atividades da Ufes sdo emanadas do nivel ministerial, particularmente dos
Ministérios da Educacdo (MEC) e do Planejamento (MPOG), sendo minima a
probabilidade de uma ag¢do no sentido inverso. No tocante ao “dominio” a
analise identificou o nivel micro como seu l6cus, uma vez que se for oferecido
ao servidor o conhecimento sobre a posicdo da instituicio no mercado, ele
podera mudar seu comportamento. Essa decisdo pode ser influenciada por
fatores diversos, mas o servidor tem liberdade para se posicionar a respeito
inclusive rompendo com situacdes insustentaveis que escapam o controle dos
niveis superiores. Como por exemplo a busca por recursos financeiros fora da
universidade, que depende quase que exclusivamente do mérito e disposicao

do professor.

4.3.2. Escala de Percepcéo de Suporte Social no Trabalho (EPSST)

No que diz respeito aos construtos que representam a “escala de percepc¢ao de
suporte social no trabalho”, nota-se que os resultados foram semelhantes para
ambos o0s segmentos pesquisados, nas trés dimensdes (informacional,
emocional e instrumental), com média geral de 2,32, em um intervalo de 1 a 4,

Tabela 5, coluna média ¢
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4.3.2.1. Suporte Social Informacional

Em relacdo ao “suporte social informacional (SSInf)”, que contempla as
crencas do empregado de possuir uma rede de comunicacdo comum que
veicula informag0des precisas e confiaveis, admitem-se aquelas que acontecem
de forma oficial, por meio de documentos (oficio, memorandos, entre outros.);
pela comunicacdo chefia e subordinado; e entre pares, sendo essas duas

altimas comunicacdes feitas, em sua maioria, pela via oral.

O suporte social informacional contempla elementos relacionados a ajuda
muatua em termos de informacdes que possam auxiliar as pessoas a
enfrentarem as dificuldades do dia a dia organizacional. Ao se analisar 0s
resultados e os desvios apresentados, pode-se dizer que houve baixa
percepcao do suporte social na Ufes, uma vez que os valores encontrados
estdo abaixo do ponto considerado minimo. Isso significa que o SSInf merece
ser repensado no ambito organizacional, pois conforme Siqueira e Gomide Jr.
(2008) propugnam no modelo, resultados até 2,0 sdo interpretados como nao
percebidos pelos participantes; de 2,1 a 2,9 ndo héa clareza quanto a presenca
do suporte e, acima de 3 o suporte é percebido.

No caso da presente pesquisa apenas a circulacdo de informacédo entre os
setores néo foi percebida pelos servidores. Todos os demais itens de avaliacédo
ficaram no intervalo onde h& duvidas por parte dos pesquisados sobre a

presenca ou nao dos seguintes elementos e estédo listados a seguir.

- As pessoas sao informadas sobre as decisées que envolvem o

trabalho que realizam;
- Ha facilidade de acesso as informacdes importantes;

- Os empregados tém 0s equipamentos necessarios para

desempenharem suas tarefas;

- As informacdes importantes para o trabalho séo repassadas com

agilidade;
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- Os superiores compartilham as informacdes importantes com o0s

empregados;

- As informacgdes importantes para o trabalho sdo compartilhadas por

todos.

Nota-se, entdo, que ha uma lacuna gerencial no que tange a esses aspectos,
gue pode levar o servidor a um estado de desorientacao (sentir-se perdido); de
dificuldades na relagédo com o trabalho (comprometimento); de reducéo no seu
potencial de desempenho; de diminuicdo de sua capacidade fisica e mental,
com possibilidades de surgimento de crises de natureza psicologica; de
reducdo de sua afinidade com a organizacdo e com as pessoas, de modo

geral, gerando consequéncias em suas relacdes interpessoais.

Por fim, é importante registrar que ndo houve ocorréncia de resultados acima
de 3,0, o que leva a confirmacao de que o suporte social informacional ndo é
claro para os servidores. Portanto, essa pratica deve ser mudada, visto a
necessidade de a universidade prestar contas para a comunidade universitaria,
ndo apenas em termos de sua execugado orcamentaria, mas também de
mostrar como estdo sendo gerenciados os processos da producéo de servicos

e os fluxos de informagao.

Baseado no Modelo de Bronfenbrenner (1996) pode-se dizer que o SSinf
ocorre no ambito do meso e do exossistema e, portanto, 0 sujeito
organizacional tem controle sobre os procedimentos, porque compete aos
gestores em seus diversos niveis dispor informacgdes para que haja uma maior
participacdo da comunidade universitaria, propiciando um ambiente mais
favoravel ao comprometimento da comunidade em guestéo, principalmente dos
seus servidores, que passam a maior parte do seu dia e consideravel tempo de

suas vidas trabalhando na institui¢ao.

4.3.2.2. Suporte Social Instrumental

Com relacdo ao “Suporte Social Instrumental (SSInst)” que refere-se ao

empregado perceber se o mesmo € provido de insumos materiais, financeiros,
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técnicos e gerenciais, a média encontrada foi de 2,39 no intervalo de 1 a 4.
Considerando os parametros do modelo resgatados no item anterior, pode-se
dizer que, de modo geral ndo ha clareza quanto a percepc¢ao dos fatores que o

constituem.

Tomando como referéncia a Teoria Ecoldgica de Bronfenbrenner (1996) Esse
fator tem relacdes tanto com o Exossistema — no caso da direcdo da Ufes -,
quanto com o Macrossistema — repasse de verbas publicas, de forma macro,
esse suporte pode sofrer variagdes dependendo do momento econémico que o
pais esta passando. Porém no caso do meso e exossistema, é totalmente
controlavel, visto que a partir do momento em que a verba é liberada para a

instituicdo, essa faz o uso da forma que lhe € mais conveniente.

No primeiro intervalo (até 2) somente as recompensas financeiras pelos
esforcos dos servidores ndo foram percebidas. Essa dimensdo pode ser
compreendida na medida em que o modelo utilizado foi desenvolvido para o
setor privado que se vale de técnicas gerenciais relacionadas a metas e horas
extras, o que ndo possui respaldo no Regime Juridico Unico (RJU). No ambito
da Ufes ha pouca margem para os gestores recompensarem financeiramente
os servidores, destacando-se os Cargos de Direcédo (CDs) e as funcdes
gratificadas (FGs). No entanto, elas estdo muito mais relacionadas a aspectos
de confianca e habilidades do que a produtividade e horas extras. O Unico
espaco aqui vislumbrado para recompensas financeiras, diz respeito a algumas
atividades, como por exemplo: a participagdo em comissdes de concurso
publico e de vestibular, que exigem horas a mais de trabalho durante um
determinado periodo de tempo. No caso dos docentes, hd também a
possibilidade de participagdo em bancas de concurso publico em outras
instituicbes que sdo autorizadas pela Ufes e o exercicio de docéncia no

Mestrado Profissionalizante, pelo qual o professor recebe.

Ja no intervalo de 2,10 a 2,90 foram encontrados trés fatores. O primeiro diz
respeito as condicbes de uso dos equipamentos para o desempenho das
atividades. Nesse caso, a média encontrada foi de 2,14, em fungcdo da
distribuicdo da frequéncia das respostas que se concentrou entre 1 e 2, ou
seja, de ndo percepcdo e de davidas em relacdo as condicbes dos

equipamentos. Esse resultado pode ser traduzido por meio das queixas tanto
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de TAEs quanto de docentes em relacdo a falta de sincronia nos processos de
compra e suprimento de material de consumo, por exemplo, ndo sendo
incomum o trabalho ser afetado devido a falta de um bem complementar como
no caso de impressoras, tonner e papel. Talvez devido ao processo de compra
ser centralizado, equipamentos em condi¢des de uso figuem parados por falta
do que complementa o seu funcionamento. Outro elemento que pode aqui ser
registrado diz respeito a assisténcia técnica de maquinas e equipamentos,
incluindo  datashow, microcomputadores, impressoras simples e
multifuncionais, bebedouros, aparelhos de ar condicionado, instalacdes
elétricas e da rede de acesso a internet. Isso porque a capacidade operacional
de manutencdo da instituicdo, juntamente com o atendimento precério dos
terceirizados, muitas vezes deixa os TAEs e docentes sem condicbes de

desempenharem suas funcoées.

Além desses aspectos, hd ainda a questdo da seguranca no campus que leva
0s servidores a encerrarem suas atividades noturnas, antes do horério fixado
pelas normas institucionais, por correrem risco de sofrerem assaltos e danos a
sua pessoa. E importante registrar que na maioria dos setores que atendem no
horario noturno e expediente se encerra as 21 horas. Porém, no caso dos
docentes as aulas deveriam ser ministradas até as 23 horas, 0 que ndo ocorre.
Esses problemas diferem de centro para centro e de campus para campus,
revelando a precariedade de alguns setores como, por exemplo, o hospital
universitario e o hospital veterinario, cujas instalagcbes necessitam reforma

urgente, como revelam as manifestacdes de alunos, docentes e TAESs.

Resgatando um ditado popular, poder-se-ia dizer que trata-se de uma politica
de “desvestir um santo para vestir o outro”, pois sdo comuns as disparidades
de investimento nos diversos centros e campi. Exemplo disso pode ser visto no
restaurante universitario de Alegre em relacdo ao de S&o Mateus, que na
versdo institucional encontra-se em situacdo precaria devido aos processos
burocraticos de licitacdo e faléncia das empresas vencedoras do certame.
Quanto as instalagbes para ministrar aulas o contraste também se faz
presente, havendo centros com prédios novos e climatizagcdo adequados e
outros nos quais os docentes se veem obrigados a cobrir equipamentos em

dias de chuva devido as méas condic¢des do prédio.



69

Em termos da pratica docente, muitas sdo as reclamacdes referentes ao
acervo das bibliotecas central e setoriais. No primeiro caso embora o0 espaco
fisico se mostre adequado o acervo possui um grande numero de titulos que ja
nao atendem as demandas dos cursos, em que pese a qualidade de muitos
desses livros enquanto referéncia historica. Dessa forma ha dificuldade para os
docentes atenderem as especificacbes do MEC no que tange a literatura
bésica das disciplinas ministradas.

O segundo refere-se a ajuda financeira para especializacdo profissional, cuja
meédia foi de 2,78. Esse valor sugere que ndo ha uma percepc¢ao clara desse
suporte. A moda encontrada foi o valor mais alto da escala utilizada, ou seja, 4,
sendo a maior frequéncia de respostas nos dois ultimos intervalos. A principio
esse resultado indica que ha percepcao das condi¢cdes de ajuda financeira para
capacitacdo. No entanto, dois pontos merecem ser destacados: a legislacao e

a aplicacdo do questionério.

No que tange a legislacdo, as normas que regem as Ifes contemplam os
docentes com bolsa de estudos para cursarem mestrado e doutorado. Essa
legislacdo abarca também os TAEs, porém, diferentemente do caso dos
docentes para os quais ha uma politica clara de licenca para aprimoramento
profissional, os servidores técnico administrativos ficam na dependéncia de
suas chefias imediatas, que nem sempre se abrem a compreensdo da
importancia dessa capacitacdo para o desempenho de suas funcdées, ficando o

processo mais dependente de subjetividades.

Quanto aos resultados encontrados, infelizmente houve um equivoco no envio
do questionario, que foi respondido também por docentes, sem a identificacdo
da carreira a qual pertence o servidor. Portanto, os resultados com menores
percepcdo sao aqui atribuidos aos TAEs devido ao fato de se conhecer a
realidade da Ufes e opinibes desses servidores por meio de convivéncia e de

processos de solicitagdo, que transitam na instituicao.

Por dltimo tem-se a relacdo entre os salérios e os esfor¢cos despendidos pelos
servidores no exercicio de suas funcdes. Nesse caso é importante registrar que
até o presente momento a Ufes ndo conseguiu mapear o volume de servicos
realizados nos diversos setores da instituicdo, com a respectiva relacéo entre o

namero de atividades desempenhadas por dia, por servidor. A exemplo pode
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ser citada a secretaria de um colegiado de curso onde ndo se sabe 0 numero
de atendimentos dia e a média de atendimentos més, o que serviria de
paradmetro para a identificagdo de produtividade. O mesmo ocorre com a
docéncia, embora neste caso haja informacdes disponiveis. As pautas das
turmas podem servir de base para se calcular quantos alunos ficaram sob a
responsabilidade de cada professor em cada semestre. Isso se mostra
relevante uma vez que o numero de alunos por turma varia muito entre as
disciplinas ofertadas e ha casos em que um professor fica com duas turmas
pequenas (entre 5 a 20 alunos, por exemplo) e outro com duas turmas de mais
de 50 alunos. Obviamente que o volume de trabalho e a produtividade nesta
atividade sdo completamente diferentes. Apesar disso, 0 professor que tem
maior nimero de alunos nao recebe a mais por isso. No setor administrativo o
mesmo também pode ser encontrado, uma vez que ha setores mais

sobrecarregados do que outros.

Trata-se, portanto, de uma questdo tipicamente gerencial, ou seja, essas
disparidades poderiam ser minimizadas se houvesse a utilizacdo de
parametros numéricos. Como nas Ifes ndo é possivel a recompensa financeira
para esses eventos, poder-se-ia pensar numa distribuicdo mais equitativa das
tarefas.

A média encontrada para este item foi de 2,2 no intervalo de 1 a 4. O que se
observou foi que as respostas se concentraram abaixo de 2, revelando que as
recompensas financeiras ndo sao percebidas nos casos em que os servidores
se esforcam no desempenho de suas fungdes, representando 60,0% dos
respondentes. No dltimo intervalo, ou seja, entre 3 e 4, foram encontradas 72

respostas que representam obviamente, os 40,0% restantes.

Ainda dentro do “Suporte Social Instrumental” merece registro o caso do
cumprimento das obrigacfes financeiras, que apresentou meédia de 3,25. Em
termos de frequéncia observou-se gque a maioria dos respondentes tem clareza
guanto a este item, representando 84,0%. Tal nivel de resposta encontra
respaldo no fato de que nas duas ultimas décadas ndo houve atraso ou falta de
pagamento dos salarios, incluindo também as ajudas de custo e diarias em
situacdes diversas, como 0 caso de participacdo em congressos nos quais o

servidor tem as passagens e as inscricoes pagas pela Ufes. Obviamente que
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ha alguns limites, mas de modo geral parece que essas expectativas sao

atendidas.

Por outro lado, ha que se investigar se o0 mesmo ocorreu em relagéo a bolsas,
pagamento de atividades extras e de progressdes funcionais protocoladas fora

do prazo.

Sabe-se que no passado, alguns professores ndo solicitavam sua progressao
funcional no momento em que adquiriam o direito. Quando formalizavam o
pedido e a ele fazendo jus, o0 pagamento era realizado referente ao periodo em
vigor e retroativo aos anteriores. Na atualidade, isso ndo acontece mais, pois
uma norma oriunda do Ministério da Educacdo proibiu o pagamento dos
valores retroativos, sendo recebidos apenas aqueles a partir da data da

solicitacdo da progressao.

Além disso, é importante registrar que ha professores que adquiriram o direito a
receber o retroativo, que estdo a espera de recursos do governo federal para
se efetuar o pagamento, sem perspectivas de prazo. A divida foi reconhecida

pelo governo na figura do reitor, porém néo héa recursos para o pagamento.

Novamente € perceptivel a relacdo entre os sistemas ecologicos defendidos
por Bronfenbrenner (1996), e adaptados para este trabalho, onde a Ufes
reconhece o direito do professor, porém o recurso vem liberado por uma esfera
externa a instituicdo, sendo necessario esperar a liberacdo de verbas para

efetuar o pagamento.

Registra-se, entdo, a dificuldade encontrada pela reitoria no processo de
gestao dos recursos que lhes sao fornecidos para que a Ufes possa funcionar a
contento. Isso porque o governo federal impde a instituicAo procedimentos
padrao para a elaboragcéo do orgamento e liberacdo dos recursos, que ndo sao
repassados em sua totalidade a universidade no inicio de cada ano. Além
desse aspecto tem-se que, a maior parte desses recursos sdo denominados
entre os servidores como “carimbados”, ou seja, s6 podem ser utilizados para
os fins explicitados no orgcamento, restando a reitoria pouca margem de
manobra para remanejamento de valores entre diferentes rubricas. Vé-se,
portanto um imbricamento entre os trés niveis mais externos do modelo de

Bronfenbrenner (1996) -meso, exo e macrossistema-, representando
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respectivamente a influéncia das diretorias de centro; a Ufes — administracéo

geral - e o governo federal.

4.3.2.3. Suporte Social Emocional

Por dltimo tem-se o “Suporte Social Emocional (SSE)”, que diz respeito as
crengas do empregado de que na organizagcdo empregadora existem pessoas
nas quais se pode confiar, que se mostram preocupadas umas com as outras e
se valorizam. Neste suporte foi obtido uma média de 2,35 no intervalo de 1 a 4,
por conseguinte, assim como nos demais, o0 SSE foi percebido de forma ténue,

gerando incerteza, pelos respondentes, quanto a existéncia do mesmo.

Todos os itens de avaliagdo, da presenca ou nao deste suporte, ficaram no
intervalo onde ha duvidas por parte dos pesquisados a respeito dos seguintes

elementos:
- As pessoas gostam umas das outras;

- As pessoas podem compartilhar umas com as outras seus

problemas pessoais;

- As pessoas sao amigas uma das outras;

- As pessoas se preocupam umas com as outras;
- Pode-se confiar nos superiores;

- Pode-se confiar nas pessoas.

Estes itens apresentados foram colocados em ordem de maior percepgéo para
o de menor percepcéo, ficando no intervalo entre 2,20 a 2,54. Essa imprecisédo
de percepcdo do SSE pode levar os servidores a estados de desanimo,
desavencas interrelacionais familiares, desmotivacdo, quadro depressivo,
dentre outros (HOGAN et al., 2002).

Atualmente a universidade conta com 2.165 TAEs distribuidos nos seus
diversos setores. O que se observa no cotidiano é a existéncia de relacdes
tanto conflituosas quanto harmoniosas entre eles. O mesmo vale para os 1.627
professores, revelando-se claramente as preferéncias decorrentes de suas
areas de atuacdo e valores pessoais, quanto suas antipatias relacionais. Isso
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pode ser visto com clareza em reunides de departamento e em atividades

sociais na instituicdo, quando os subgrupos se destacam.

Em relacdo as amizades infere-se 0 mesmo comportamento, uma vez que ha
tanto técnicos e docentes que ja se conhecem de longa data e frequentam seu
circulo familiar, quanto aqueles que ndo dirigem a palavra uns aos outros,
manifestando clara insatisfagédo quando tem que desenvolver alguma atividade
conjunta, quando a fazem. Dessa forma tanto ha a preocupagdo com o outro,
guanto a presenca de sentimentos negativos nas relacfes interpessoais. No
gue tange a questdo da confianca é dificil citar exemplos que fujam as relacdes
anteriormente descritas, até porque todo trabalho desenvolvido na Ufes, deve
seguir as normas gerais e procedimentais, ndo cabendo falar em relagdes de

confianca, uma vez que os servidores tem como respaldo a legislacéo.

No caso da universidade sabe-se que ha, principalmente entre os Técnico-
administrativos, elevada desmotivacéo devido aos SSinst que reflete no SSE,
uma vez que muitos recém concursados enfrentam problemas no desempenho
de suas tarefas por apresentarem over capacity devido a aprovacao para
cargos aguém da sua titulacdo. Dessa forma se veem premidos a assumir uma
relacdo desbalanceada com outros servidores com 0s quais interagem no
desempenho de suas funcdes. Nota-se, portanto, a dificuldade em estabelecer
relacdes interpessoais amigaveis e de confianca levando esses servidores a

instabilidade emocional.

No outro extremo estdo 0s servidores em vias de se aposentarem. Sao
pessoas que ja nao tem como progredir na carreira, habituados a desempenhar
tarefas de maneiras peculiares, entrando em rota de colisdo com aqueles que
abracaram as novas proposituras do governo federal quanto a mudancas em

normas e procedimentos e também em nivel de desempenho.

Tudo isso parece conduzir ao resultado numérico, que pode ser traduzido por
uma relacdo emocional fraca entre as pessoas de uma mesma equipe,
podendo levar alguns servidores a procurar outros setores (remocédo). Nestes
casos, por mais que o conhecimento fique retido dentro da instituicdo, o
servidor terd que aprender coisas novas, basicas, ao invés de tentar melhorar o

setor onde o0 mesmo se encontrava inicialmente.
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Ha conhecimento, também, que existem muitos servidores com problemas
psicoldgicos, pois sofrem perseguicdes por parte de chefias, ou de seus
proprios colegas de trabalho. E importante registrar também os casos de
afastamento de suas funcbes por transtornos mentais e de comportamento,
sendo conhecidos inclusive casos de dependéncia alcodlica e quimica, tanto de
drogas licitas quanto ilicitas, e até de suicidios. Por questdes éticas esses

nameros ndo podem ser fornecidos pelo setor competente.

Trazendo a esse contexto as proposicoes de Bronfenbrenner (1996), pode-se
dizer que apesar de haver uma legislacdo federal que rege o comportamento
do servidor publico, da forma como foi medido no modelo ESSP os problemas
encontrados ficam restritos ao nivel micro e meso da organizacéo. Do ponto de
vista do exossistema, existem algumas acdes que refletem a preocupacédo da
instituicdo com o lado emocional do servidor ao oferecer o servico atencédo a
saude, que contempla atendimento psiquiatrico e psicoldégico. No ambito
médico, da psiquiatria, ha relatos de acompanhamento a contento. No entanto
no que tange ao acompanhamento psicoterdpico o servidor, nos corredores,
revela-se constrangido em ser atendido por um colega de trabalho. Ndo se
trata de questionar a competéncia técnica dos profissionais da area, mas o

receio de compartilhar sua intimidade no ambito organizacional.

4.4. COMPARACOES POR AREA DE ATUACAO

A partir do resultado obtido para os valores organizacionais e para o suporte
social no trabalho (Tabela 5), pode-se observar que, para todos os construtos
em estudo, a média para area de atuacdo “administrativa”, mesmo tendo sido
baixa, foi superior quando comparado com o grupo das “unidades”. Sendo
assim, buscou-se comparar os resultados de ambos 0s grupos, com O
propdsito de identificar diferencas relacionadas aos fatores do IPVO e EPSST
por meio do teste t para amostras independentes. Esse procedimento exigiu a
realizagdo do teste F para avaliar a igualdade das variancias, antes de definir
se 0 teste t deveria ser para variancias iguais entre 0S grupos ou nao, cujos

resultados encontram-se na Tabela 6.
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Pelos resultados obtidos no teste F foi possivel perceber uma igualdade de
médias, possibilitando assim, aplicar o teste T- Student. A partir dos céalculos
realizados com estatistica estimada em nivel de 5,0% de significancia,
verificou-se que, para 0s construtos que representam o0s valores
organizacionais, apenas “conformidade” e “prestigio organizacional”
apresentaram diferenca de média significativa entre os grupos, confirmando
que essas duas variaveis foram mais percebidas na area “administrativa”.

Destacados na Tabela 6.

Tabela 6 - Resultado do teste t para comparacdo das médias dos construtos por area de

atuacao.
Teste para Ilgualdade da Teste T-Student para Igualdade
Variéncia da média.

F p-valor T p-valor
Realizacéo 2,16 0,14 1,29 0,20
Conformidade 0,87 0,35 2,90 0,00***
Dominio 0,59 0,44 0,63 0,53
Bem-estar 1,54 0,22 1,53 0,13
Tradigdo 0,49 0,49 1,14 0,25
Prestigio organizacional 3,43 0,07 4,70 0,00***
Autonomia 1,36 0,24 0,96 0,34
Preocupacdo  com a3 0,72 1,41 0,16
Coletividade
Suporte Social Emocional 0,85 0,36 3,40 0,00%***
Suporte Social Instrumental 1,65 0,20 1,87 0,06*
Suporte Social 081 037 1,65 0,10

Informacional

*, ** g *** gignificativo ao nivel de 10,0%, 5,0% e 1,0% respectivamente.
Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Em relacdo ao suporte social no trabalho, apenas o “suporte social
informacional” n&o foi significativo. Dessa forma, os suportes emocional e
instrumental foram percebidos de maneira um pouco mais expressiva na area

“administrativa”, cujos valores foram destacados, na parte inferior da Tabela6.

Os resultados obtidos, principalmente entre os valores, demonstram que
ambas as areas possuem percepcao similar, sendo possivel dizer que ambos

0os ambientes estdo em interagdo de maneira proximal, dando suporte no



76

relacionamento entre essas areas e delas com o todo, como defendido por
Bronfenbrenner (1996).

4.5. MATRIZ DE CORRELACAO DE PEARSON

Com intuito de estabelecer a relagdo entre os valores organizacionais e o
suporte social no trabalho, utilizou-se o Coeficiente de Correlacdo de Pearson,
gue segundo Levine (2014), mede a forca relativa de uma relacao linear entre
duas variaveis numéricas. Os valores para o coeficiente de correlacdo se
estendem desde -1, para uma correlacdo negativa perfeita, até +1, para uma

correlacdo positiva perfeita.

Analisando a matriz de correlacdo (Tabela 7), no caso do IPVO, foram
encontradas relacdes positivas e significativas entre “realizacéo”, “bem-estar” e
“autonomia”, em relagdo a “preocupagdo com a coletividade” que se fez
presente nos trés fatores destacados, revelando sua importancia no ambiente
organizacional; o mesmo podendo ser dito em relagdo a “autonomia”, com a
mesma incidéncia. Em segundo lugar estd o “bem-estar” que aparece duas

vezes, e, por fim, a “realizacéo” e a “conformidade”, apenas uma vez.

No primeiro caso observou-se que a ‘realizagcdo” esta relacionada a
“conformidade” (0,71), “bem-estar” (0,70), “autonomia” (0,90) e “preocupacao
com a coletividade” (0,86). No segundo caso, o “bem-estar” tem relagdo com a
“preocupacao com a coletividade” (0,72) e “autonomia” (0,76). Por ultimo a
“‘autonomia” apresenta nexo causal com a “preocupagao com a coletividade”

(0,81), destacadas na Tabela 7, para melhor visualizacao.

Resgatando os conceitos em questdo, tem-se que autonomia “congrega itens
referentes a busca de aperfeicoamento constante do empregado e da
organizacdo que se expressa por meio de competéncia, curiosidade,
criatividade, variedade de experiéncia e definicdo de objetivos profissionais de
seus empregados [...]" (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004, p. 135-137). A seu turno a
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realizacdo pode ser entendida como o desempenho de atividades e tarefas que

Sao prazerosas ao sujeito e que |lhe trazem sucesso.

Tabela 7 - Matriz de Correlacédo dos Construtos

IPVO EPSST
| I | | o
1 1 o 1 1 T 1 IO I T T — ‘_Uﬁ
g g @ © 9 3 |2 _ |85 [S
| € | S e lslg |2elg Igs |8 E SE 195
Fatores 1 8§ 1 E E 18 12 |28 12 123 |9 o (92 Oy
N = £ i S ® N c 3 5 L o 2 o
s 1€ |g 15 1&g 2512 18gc |52 |82 [gE
L& 5 |8 & ,F |8 ,2 ,¢28« |85 |22 38
3} 5 o E |3 A= @=
| | | | | | 8
Realizacao T,06 - -
Conformidade [ 0,71* | 1,00
Dominio 030** 0,28* 1,00
Bem-estar | 0,70* | 0,58 0,26* 1,00
P Tradicio 011 050* 018 013 1,00
res Iglo *%k Kk * kk ok
organizacional 0,62 0,67 0,17* 0,48 0,35 1,00
Autonomia 0,90** | 0,62** 0,37**| 0,76** | 0,06 0,54* 1,00
Preocupacéo
com a 0,86** | 0,69** 0,21* | 0,72**| 0,16* 0,56** | 0,81** 1,00
Coletividade
Suporte SOCIaI )k %k Kk * %% *% *%
"% 0337 032 014 037 018 0207 03L% 042% 100
EPSST Suporte SOCIaI *k %k %k *% *k * *%
Instrumental 0,46 0,32 009 043* 015 032 0,49 0,46 0,42 1,00
Suporte Social - gr gk 014 048% 005 0,33% 0,62 | 062 | 048 |0,64*|1,00
Informacional

*, ** @ *** gignificativo ao nivel de 10,0%, 5,0% e 1,0% respectivamente.
Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Considerando os resultados obtidos para essas variaveis no ambiente da Ufes,

pode-se dizer que ha fortes evidéncias da correlacdo positiva encontrada, no

gque tange ao exercicio da docéncia,

uma vez que asS normas que

regulamentam o cotidiano do professor permitem a ele alto grau de autonomia,

gue pode ser vista nas estratégias de ensino utilizadas em sala de aula; no viés

tedrico adotado para ministrar as disciplinas a seu encargo; na liberdade que

possui para escolher sua linha de pesquisa e temas a serem desenvolvidos

como projetos; na escolha das areas para publicagcbes e participacdo em

congressos e assemelhados dentre outros. Esses fatores, uma vez que sdo de

livre escolha do docente, podem efetivamente estar associados com aquilo que

lhes da prazer e projec¢ao, incluindo, portanto o sucesso profissional.
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No caso dos TAEs existe uma multiplicidade de tarefas distintas que possuem
maior ou menor grau de normatizacao interna e exigéncias legais. Em alguns
setores ha fortes evidéncias de que os TAEs ndo possuem autonomia, pois sdo
obrigados a cumprirem prazos, seguirem normas rigidas e formatos textuais
dos quais ndo conseguem escapar. Exemplos desses casos podem ser vistos,
nos seguintes setores: pagamento da folha, compra de materiais, pregao
eletrdnico, atividades do hospital universitario, pro-reitoria de graduacao, dentre

outros.

Em outros setores, como das secretarias de colegiados de curso, de
departamentos, de direcdo de centros, e das atividades da extensdo, mesmo
havendo volume consideravel de servigos, prazos e formas de execucdo sédo

mais flexiveis o que abriria espaco para um pouco de autonomia.

Dessa forma verifica-se que a relacdo entre “autonomia” e “realizacao” para os
TAEs parece menos provavel, até porque ha também relacédo de “realizacéo”
com “conformidade”, que parece sugerir uma propensao ao trabalho prescrito,
guando associado com a explicacao anterior, de que os TAEs transitam por

ambientes mais restritivos e normativos.

No caso de ‘“realizagdao” e “bem-estar”, por ser uma relacdo Obvia, dispensa

comentarios.

Para o caso da “realizagao” e “preocupagao com a coletividade”, ha evidéncias
de que os servidores sentem-se bem em atender a comunidade académica,
aqui entendida como alunos, docentes e TAEs, que sdo seu publico alvo.
Observa-se nesse caso que todos os servidores possuem relacdo com os
alunos, de forma direta ou indireta, sendo eles o sustentaculo do seu trabalho,
uma vez gue sem eles a propria universidade perderia seu sentido. No caso
mais especifico dos TAEs eles se relacionam com os trés segmentos, sendo,
portanto o alvo de sua preocupacdo com a comunidade e a0 mesmo tempo
fonte de sua realizagdo. Esses mesmos argumentos podem ser utilizados para

compreender o “bem estar” dos servidores.

Por outro lado a relagéo entre “bem estar” e “autonomia” , parece mais afeta no
caso dos docentes, conforme ja discutido para variavel realizacao (liberdade de

atuacao gerando bem estar).



79

Por dltimo tem-se “autonomia” relacionada com “preocupagdo com a
coletividade” que também ja foi explicado em face da liberdade do docente em
relacdo ao aluno e das restricbes dos TAEs em relacdo a comunidade

académica.

Para os construtos relacionados com o suporte social (SPSST), as associacfes
foram minimamente aceitaveis, tanto em termos do “suporte instrumental”

qguanto do “suporte Informacional” (0,64), vide Tabela 7.

Por outro lado, analisando a relacéo entre os dois modelos aplicados, IPVO e o
SPSST, foi possivel inferir maior associacdo entre os fatores “suporte social
informacional” e “autonomia” e “preocupacdo com a coletividade” (0,62),
também mostrados na Tabela 7.

Ainda em relacdo a matriz de correlacdo (Tabela 7), vé-se que, “dominio” e
“tradicdo”, apresentaram valores inexpressivos. Todos 0s outros se mostraram
correlacionados linearmente com os elementos de suporte social no trabalho,
possibilitando assim estimar a regressdo mdultipla com intuito de descrever a

relacdo entre os valores organizacionais e suporte social no trabalho.

4.6. MODELO DE REGRESSAO MULTIPLA

O modelo de andlise de regressdo simples permite o tratamento de apenas
uma unica variavel independente em relacdo a outra, dependente. Ja4 quando
h& avaliacdo da relagdo entre uma Unica variavel dependente e uma ou mais
variaveis independentes, denomina-se regressdo multipla (WOOLDRIGDGE,
2006; GUJARATI, 2005; HAIR et al., 2005). Na presente pesquisa aplicou-se o
modelo de regressdao multipla a fim de discutir outras dimensdes pertinentes a

analise dos fatores em questéao.

No presente caso foram feitas trés regressdes diferentes em funcédo das
mesmas variaveis independentes, dado que o suporte social € composto pelos
suportes instrumental, informacional e emocional. Dessa maneira, para cada
um dos resultados que o0s representa respectivamente, buscou-se verificar a
existéncia ou nao de correlacdo com o0s valores organizacionais, aqui

entendidos como as variaveis independentes.
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Portanto como o objetivo principal foi verificar a relacdo existente entre 0s
valores organizacionais e a percepcado de suporte social no trabalho, na
presente subsecdo apresentam-se o0s resultados do modelo de regresséo

multipla nos quais se avaliou a relacao entre nove construtos.

Nas Tabelas 8, 9 e 10 encontram-se os resultados obtidos por meio da técnica
de regressdo multipla, para amostra geral e por é&rea de atuacdo -
“administracdo” e “unidades”, respectivamente. As varidveis independentes
foram os oitos construtos que representam o IPVO e as variaveis explicativas
sao os fatores do EPSST, que sao: suporte emocional, suporte instrumental e
suporte informacional. Nos quesitos que validam as regressfes, todos o0s
pressupostos foram satisfeitos.

O ajuste geral do modelo (Estatistica F), nas trés tabelas apresenta resultados
gue mostram que pelo menos uma variavel independente do modelo (valor
organizacional) tem influéncia sobre o suporte social, com 5,0% de nivel de
significancia. Além desse resultado positivo, no teste de independéncia (Durbin
Watson) e normalidade dos residuos, verificou-se uma normalidade nas
respostas apresentadas, revelando, desse modo uma similaridade entre os

resultados obtidos para o grupo em questao.

Outro indicador utilizado foi o valor de R quadrado ajustado, que segundo Hair
e outros (2005), indica a intensidade de representacdo dos resultados em
relacdo a amostra, cujo parametro para interpretacdo deve considerar que
quanto maior o percentual apresentado melhor a previsdo da variavel

dependente.

Analisando as estatisticas gerais (Tabela 8), foi possivel verificar que todas as
variaveis dependentes foram explicadas por pelo menos uma variavel
independente (valores), com um alto nivel de significancia. Na tabela
referenciada todos os valores que influenciaram de alguma forma o suporte

social no trabalho foram destacados.

Tabela 8 - Resultados da Regress&o Multipla — Geral

Variavel Dependente (Suporte Social)

Emocional Instrumental Informacional

B Sig. B Sig. B Sig.

Constante 1,30%** 0,00 1,62%** 0,00 1,29%** 0,00
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Realizacdo -0,08 0,54 0,00 0,98 -0,19* 0,06

Conformidade -0,03 0,77 -0,10 0,13 -0,13* 0,08

Dominio 0,07 0,35 -0,07 0,16 -0,05 0,38
(Continua)

(Concluséo)

Variavel Dependente (Suporte Social)

Emocional Instrumental Informacional

B Sig. B Sig. B Sig.
Bem-estar 0,11 0,11 0,04 0,43 -0,05 0,42
Tradicdo 0,05 0,37 0,09** 0,03 0,04 0,34
Prestigio organizacional 0,04 0,47 0,02 0,64 0,01 0,77
Autonomia -0,09 0,46 0,20** 0,02 0,40*** 0,00
Preocupacgdo com a Coletividade | 0,25** 0,00 0,06 0,33 0,27*** 0,00
R quadrado Ajustado 17,67% 25,25% 43,74%
p-valor (Estatistica F) 0,00%*** 0,00*** 0,00***
Durbin-Watson 1,81 1,99 2,10

* ** @ *** gignificativo aos niveis de 10,0%, 5,0% e 1,0% respectivamente.
Fonte: Elaborado pela autora.

E importante ressaltar que embora os indices de correlacéo dentro do intervalo
de referéncia (-1, 0, +1) tenham sido baixos, eles foram analisados dentro de
graus de consisténcia elevados, ou seja, 10,0%, 5,0% e 1,0%, indicando a

robustez da correlagdo mesmo que baixa.

No que tange ao “suporte social emocional” a Unica correlacdo encontrada
gue merece destaque se deu com o valor “preocupacado com a coletividade”.
Em termos gerais do SSE encontrou-se uma representacado baixa, com apenas
17,67% sendo explicados pelos valores considerados no modelo. Atribui-se
esse resultado ao fato de essa variavel ser também influenciada por outros
guesitos. Esse resultado, considerado baixo, pode ser explicado, pois segundo
Siqueira (2008) acredita-se que existem diversas formas de suporte social
contidas na literatura, visto que o apoio pode vir de diversas fontes, como por
exemplo, das relagbes interpessoais (familia, amigos, etc), denominada rede

social.

Ja referente ao “suporte social instrumental”, expressaram relagdo positiva
“autonomia” e “tradicdo”. A principio essa relagdo com “autonomia” pode

parecer contraditéria ao SSInst, uma vez que ele contempla espacos,
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maquinas, equipamentos, materiais de escritorio, dentre outros. Porém, ha que
se ressaltar que no caso da Ufes, enquanto instituicdo publica, nem sempre ha
disponibilidade desses materiais, conforme ja discutido anteriormente. Assim,
essa dependéncia do SSinst pode ser explicada a partir do que argumentam
Oliveira e Tamayo (2004) pois ao se permitir o desempenho das tarefas de
forma mais autbnoma, o servidor estard por conta prépria, podendo buscar

meios e materiais para dar cumprimento as suas obrigacdes.

Em outra dimenséo, esse suporte contém um pouco de conservadorismo e
respeito aos costumes, seguindo o valor de “tradi¢do” da organizagao, no caso,

normas e procedimentos especificos.

Essa dicotomia pode ser entendida a partir da prépria amostra utilizada, uma
vez que ha docentes e TAEs, cujas preferéncias e necessidades para
execucao de seu trabalho séo diferentes. Assim, se de um lado h& evidéncias
de que o docente prefere trabalhar de forma autbnoma, por outro as normas,
muitas vezes, ddo o suporte necessario aos TAES para a consecu¢ao de seus

objetivos.

Por fim, tem-se o “suporte social informacional”, com um R-quadrado
ajustado de 43,74%, apresentando a melhor previsdo da variavel dependente,
com relacBes diretas e inversas. No primeiro caso, com indices negativos estédo
“‘Realizacao” e “Conformidade” e, no segundo, correlacionados positivamente
estdo “Autonomia” e “Preocupacdo com a Coletividade”. E interessante
ressaltar que o R-quadrado ajustado das trés variaveis dependentes de forma
conjunta, nao atingiu a totalidade, o que significa que os valores
organizacionais influenciam, no total, em 86,66%, a percep¢do do suporte

social no trabalho.

4.6.1. Analise da area “Administragao”.

A fim de auxiliar na compreenséao do texto, optou-se por relembrar neste item o
que foi considerado no modelo como “Administragcado”, ou seja: Conselhos
Superiores, Orgdos de Controle, Comissdes Superiores , a Administracio

Central entre outros, por terem sob sua incumbéncia a formulacéo das politicas
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de gestdo e serem consideradas instancias decisorias superiores. E importante
lembrar também que o Suporte Social contempla outros trés tipos de suporte:
emocional, instrumental e informacional, analisados a seguir, a partir da Tabela
9.

Tabela 9 - Resultados da Regressédo Miltipla — Administragéo

Variavel Dependente (Suporte Social)

Emocional Instrumental Informacional

B Sig. B Sig. B Sig.
Constante 1,97+ 0,00 1,55*** 0,00 1,33*** 0,00
Realizacéo 0,08 0,69 0,13 0,39 -0,03 0,84
Conformidade -0,26** 0,05 | -0,27* 0,07 | -0,19** 0,05
Dominio 0,02 0,83 -0,02 0,81 0,05 0,47
Bem-estar 0,03 0,75 0,05 0,48 0,00 0,99
Tradicdo 0,11 0,21 | 0,24 0,03 0,08 0,21
Prestigio organizacional 0,00 1,00 0,02 0,75 -0,03 0,59
Autonomia 0,06 0,75 0,16 0,22 0,36*** 0,01
Preocupacgéo com a Coletividade 0,20* 0,10 0,00 0,98 0,17* 0,06
R quadrado Ajustado 14,90% 27,10% 51,70%
p-valor (Estatistica F) 0,03 0,00 0,00
Durbin-Watson 2,12 2,10 2,34

* ** @ *** gignificativo aos niveis de 10,0%, 5,0% e 1,0% respectivamente.
Fonte: Elaborado pela autora.

Ao analisar a area de atuacdo “Administracdo” (Tabela 9), para o “suporte
social emocional” os construtos “Conformidade” e “Preocupagdo com a

Coletividade” expressaram respectivamente relacdo negativa e positiva.

Entendendo-se “conformidade” como definicdo de limites que as organizacdes
impdem para os comportamentos de seus membros, de forma a priorizar as
regras, parece Obvia a relacéo inversa obtida nos calculos, uma vez que a area
administrativa € comumente premida pelo cumprimento de leis, normas e
regulamentos, incluindo ai prazos e formatos. Esse dever de cumprir
obriga¢cdes pode acabar se tornando uma imposi¢céo aos servidores, o que leva
ao aspecto negativo com o suporte emocional. Essa relacdo entre os valores e

a variavel dependente, também teve baixa explicagdo, com apenas 14,90%.

E importante registrar que essa correlacdo inversa ocorrida com a

“‘conformidade”, se fez presente também no caso do suporte social
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‘instrumental” e “informacional”. Analisando o contexto da UFES e os
resultados ha evidéncias de que a “conformidade” € um elemento impeditivo da
pratica do SSinst e do SSInf uma vez que a instituicdo esta presa a legislacao

gue a rege, conforme explicitado anteriormente.

A “Tradicao” apresentou valor positivo para o SSinst, o que € compreensivel
guando se tem as normas como porto seguro para o desempenho das tarefas,
ja analisado anteriormente. Também com valores positivos estdo a “Autonomia”
e “Preocupacao com a coletividade” relacionados ao SSInf, o que encontra-se
dentro da l6gica da unidade Administracdo, uma vez que nela estdo contidos a

Reitoria, Vice-Reitoria e Pro-reitorias.

Destaca-se que, a semelhanca da andlise geral, os resultados de poder de
explicacdo do modelo para a area da Administracdo seguem o mesmo padrao,
ou seja, 0 SSE com poder de explicacdo mais baixo e o SSInf com o maior
(14,90% e 51,70%), vide Tabela 9.

4.6.2. Analise da area “Unidades”.

As unidades sao responsaveis pela integracdo e execucao das atividades fim
da universidade, tendo por ponto central o tripé ensino, pesquisa e extensao,
cujo publico é composto primordialmente pelos alunos e professores, apoiados
pelos TAEs, uma vez que sem as atividades administrativas o fim precipuo nao

seria alcancado.

Os resultados da analise dos dados referentes as “unidades” encontram-se na
Tabela 10, na qual pode-se observar que os trés tipos de suporte estudados
apresentaram uma relacdo com a variavel “preocupag¢ao com a coletividade”.
Aléem disso foi encontrada uma relacdo positiva entre o “suporte social
instrumental” e o construto “autonomia”. No que tange ao “suporte social
informacional”, dois resultados se destacaram: uma relacdo negativa com a
“realizagdo”, e uma relacéo positiva com a “autonomia” e com a “preocupacéo

com a coletividade”.

Tabela 10 - Resultados da Regressao Miltipla — Unidades

Variavel Dependente (Suporte Social)
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Emocional Instrumental Informacional

Constante 1,11+ 0,00 1,75 0,00 1,41*** 0,00
Realizagéo -0,09 0,58 -0,04 0,74 -0,25* 0,06
Conformidade 0,08 0,51 -0,06 0,51 -0,12 0,26
(Continua)

(Conclusao)

Variavel Dependente (Suporte Social)

Emocional Instrumental Informacional
Dominio 0,13 0,21 -0,12 0,11 -0,13 0,12
Bem-estar 0,13 0,20 0,01 0,93 -0,12 0,15
Tradicdo 0,02 0,80 0,08 0,21 0,05 0,42
Prestigio organizacional 0,00 0,97 -0,03 0,62 0,00 0,95
Autonomia -0,20 0,21 | 0,26* 0,04 | 0,44** 0,00
Preocupacgéo com a Coletividade 0,30*** 0,01 0,09 0,32 | 0,34** 0,00
R quadrado Ajustado 16,21% 20,48% 39,48%
p-valor (Estatistica F) 0,00 0,00 0,00
Durbin-Watson 2,20 2,04 1,89

* ** @ ¥** gignificativo aos niveis de 10,0%, 5,0% e 1,0% respectivamente.

Fonte: Elaborado pela autora.

Ressalta-se que a area das “unidades”, foi a que apresentou o R-quadrado

ajustado de menor valor com 76,17% de explicac&o no total, o que significa que

ha outras varidveis ndo contempladas no modelo que podem ter poder

explicativo sobre o suporte social neste segmento.
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CAPITULO 5 — CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo, a guisa de encerramento, contempla dois contetudos especificos,

quais sejam: 0s aspectos relacionados a pesquisa e as sugestbes para a
administracao da UFES.

5.1. ASPECTOS RELACIONADOS A PESQUISA

A finalidade do presente estudo foi levantar a percep¢do do suporte social
enquanto elemento presente ou ndo nos valores organizacionais ha
perspectiva dos servidores da Ufes, bem como identificar o perfil dos valores
organizacionais da instituicao; levantar a percepc¢ao, na opiniao dos servidores,
da existéncia ou ndo de suporte social no trabalho; e verificar se os valores

organizacionais influenciam ou néo na percepcao do suporte social.

Sendo assim, apdés os calculos, considera-se que 0 primeiro objetivo
especifico (identificar o perfil dos valores organizacionais da instituicao)
classificando tanto o perfil institucional como por area foi atingido, podendo-se
destacar os seguintes valores: “prestigio organizacional”’, “conformidade” e

“tradicao’.

O valor “prestigio organizacional” foi percebido pelos pesquisados, sugerindo
ser ele um valor compartilhado por todos na instituicdo, tendo como
consequéncia uma procura por admiracdo e respeito da sociedade. Em
segundo lugar, evidenciou-se o valor “conformidade”, por meio do qual
subentende-se que a universidade em questao respeita as regras e modelos de
comportamento. Deduz-se que esse valor pode ser fortemente percebido, por a
universidade ser uma instituicdo federal, e a mesma ser obrigada, mediante a
Constituicdo Federal em seu Art. 37, a seguir ao principio da legalidade,
moralidade entre outros. Em sequéncia, tém-se o valor “tradicdo”, que esta
presente em organizacbes que preferem preservar 0s costumes e praticas
organizacionais. Essa caracteristica é forte nas instituicbes publicas, uma vez

que, por mais que haja vetores de forca para a modernizacdo, as praticas
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administrativas ainda tem sido mantidas por mais tempo, ou seja, 0 processo

de mudanca € moroso.

Em continuidade ao primeiro objetivo especifico pode-se dizer que os valores
organizacionais percebidos na instituicdo como um todo foram, também, em
sua maioria, identificados nas subareas em questdo — “administrativo” e
‘unidades”. Com isso, é possivel supor fortemente que a universidade
compartilha de valores semelhantes, tornando-os aglutinadores de ideias, o

que facilitaria a comunicacéao interna.

O segundo objetivo especifico contemplou o levantamento da percepcao, na
opinido dos servidores, da existéncia ou nao de suporte social no trabalho.
Neste caso foi possivel notar que para os participantes da pesquisa existe a
percepcdo de todos 0s suportes sociais, porém as meédias ficaram em um
intervalo que indica que os entrevistados ndo tém certeza se recebem ou ndo o

suporte social.

Analisando primeiramente a instituicdo, o “suporte social instrumental”,
apresentou-se mais forte, isto é, ha& crenca por parte dos servidores
pesquisados, de que a organizacao em questao os prové de insumos materiais,
financeiros, técnicos e gerenciais. E importante ressaltar que a area das
‘unidades” também corroborou com essa percepcdo, porém a parte
“administrativa” manifestou com maior énfase a crenca no “suporte social
emocional”’, ou seja, acreditando que existem pessoas has quais se pode
confiar, por se mostrarem preocupadas com os demais, por se valorizarem e

demonstrarem afetividade relacional de forma mais clara.

Por fim considerando-se o terceiro e ultimo objetivo especifico, pode-se
dizer que alguns valores influenciam na percepg¢édo do suporte social, tanto de
forma positiva como negativa, sao eles: “realizagcédo”, “conformidade”, “tradicéo”,
“autonomia” e “preocupagdo com a coletividade”. Sendo importante a Ufes
pondera-los e trabalha-los de forma a tornar o ambiente organizacional mais

agradavel.

Tanto de forma geral, como em relagao as areas, “realizagao” e “conformidade”
influenciaram, em sua maioria, de forma negativa para os pesquisados. A

procura por planejar metas e a exigéncia em cumprir as obrigacdes dadas pela
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organizac&o gera uma relagcdo negativa com os suportes. E importante registrar
que esse resultado é preocupante, visto que, “conformidade” ficou em segundo
lugar, sendo um valor fortemente identificado entre o0s servidores e
“‘Realizacao” ficou em quinto lugar, influenciando de forma positiva apenas na

area administrativa e de forma néo significativa.

Ja os demais valores citados influenciaram de forma positiva, devendo ser
considerados pelos gestores para aprimoramento e melhoria do ambiente
organizacional, uma vez que a “tradicao” e “preocupacado com a coletividade”
ficaram classificadas entre os quatro primeiros lugares e se fizeram presentes
em todas as areas. Destaca-se ainda que “autonomia” ficou em sétimo lugar,

sendo um valor n&o percebido.

Salienta-se, portanto, a relevancia dos valores em questdo e suas
interferéncias, visto que eles influenciando e fortalecendo a percepcédo do
suporte social dentro do grupo em questdo podem facilitar os processos de
mudancas e crises por meio de adaptacdes menos resistentes, inibindo o

estresse causado pelo ambiente em que a pessoa se encontra.

Para finalizar, considera-se que esta dissertacdo oferece subsidios a gestdo da
Ufes, visto que identificou a percepcao dos servidores, mostrando um ponto de
partida aos gestores para o planejamento institucional que contemple o bem-
estar e a satisfacdo dos docentes e TAEs, por serem elementos que podem
auxiliar no aprimoramento do ambiente organizacional e do desenvolvimento

desta Ifes.

5.2. SUGESTOES PARA O PROCESSO GERENCIAL

Os resultados encontrados permitem fazer uma associagdo com o Modelo
Ecologico de Bronfenbrenner, a partir dos segmentos nos quais os valores
foram positivos ou negativos, tanto para a administracdo quanto para as
unidades, a fim de identificar em que niveis politicas devem ser adotadas no
sentido de fortalecer o que é beneficio e mitigar o que tem trazido prejuizos aos

servidores da Ufes.
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A andlise dos dados indicou que os resultados gerais foram equivalentes para
a area “administrativa” quanto para as “unidades”. Assim, 0s principais

resultados e sugestdes encontram-se resumidos no Quadro 15 e discutidos a

seqguir.
Quadro 15 — Resultados e Sugestdes
Valores/ Suporte social MOd?IO. Sugestdes
Ecoldgico
Positivo:
Conformidade Macrossistema Aperfeicoas as normas de maneira a
e Exossistema que elas ndo se constituam empecilhos
aos avancos e as inovacoes.
Analisar e avaliar as normas existentes
propondo mudancas que auxiliam na
agilizagéo dos processos e
procedimentos.
Negativo:
Realizag&o;bem-estar Exossistema No nivel micro, percebe-se a
Meso necessidade de melhorias nas relagfes
Micro interpessoais entre 0s pares e as areas.
Em nivel meso ha necessidade de
melhor comunica¢&o, maior interagédo e
trabalho interdisciplinar.
Ao exosistema cabe propiciar condi¢cdes
para que essas interacdes acontecam.
Autonomia Macrossistema A legislacdo federal, em alguns casos,
Exosistema constitui-se em fator restritvo a
autonomia organizacional e individual.
Realizar analises em nivel de
exosistema a fim de amenizar as
restricdes impostas pela legislacao.
Dominio Micro, meso e | Estimular os servidores e gestores na
Exossistema busca de objetivos maiores e mais

inovadores, trazendo a tematica a
discussdo no sentido de sensibiliza-los
para esses aspectos

Suporte social informacional Micro, meso e | HA necessidade de maior transparéncia
Exossistema nos procedimentos administrativos em
todos os segmentos e niveis, com a
divulgacdo interna de objetivos, metas,
procedimentos e resultados, incluindo
sua operacionalizacao.

Suporte Social Instrumental Meso e | Melhorar o processo de (gestdo
Exossistema financeira em termos das prioridades e
das necessidades dos setores. Sugere-
se que a instituicdo realize estudos que
permitam compreender o]
comportamento de consumo, de compra
e suprimento de materiais e
equipamentos.

Suporte Social Emocional Micro e | O servidor precisa ser melhor acolhido
mesossistema em suas demandas como pessoa e
como funcionario publico, cabendo
auxiliar o sujeito e, a0 mesmo tempo,
conscientizar os gestores imediatos da
importancia de bons relacionamentos.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.
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A conformidade foi percebida de forma mais intensa no score total e pode ser
posicionada em termos de gestdo, nos niveis macro e exo, ou seja, federal e
institucional respectivamente. Dessa forma, € importante registrar que normas
e regulamentos tém sido benéficos a Ufes, mas necessitam ser revistas,
reanalisadas, devido a dois aspectos. O primeiro, pela impossibilidade de fazer
mudancas na legislacao federal no curto prazo; e o segundo pela caducidade e
rigidez de determinadas normas internas que tem engessado e criado entraves
a todos os servidores. Assim a despeito das normas, que se traduzem pela
conformidade, serem percebidas como positivas, ndo se pode descartar os
aspectos acima mencionados. Dessa forma sugere-se, por exemplo, a
atualizagdo constante de resolucdes; andlise e discussédo do regimento geral e
do estatuto da Ufes.

Com relacdo aos valores percebidos de forma negativa (“Realizacao”,”"bem-
estar”, “autonomia” e “dominio”), pode-se dizer que eles tem implicagdo em
todos os niveis organizacionais.

No caso da ‘“realizacdo” e “bem-estar” os servidores estdo diretamente
implicados no processo, uma vez que as repercussdes se fazem nao s6 em
nivel individual, mas também nas dimensdes interpessoais e
interdepartamentais. Nao sao raras as situagdes nas quais servidores diversos
apresentam comportamentos fora dos padrées adequados a um ambiente de
trabalho, sobretudo publico e de prestacdo de servico. Esses comportamentos
parecem trazer consequéncias ndo sO para o sujeito como também para suas
relacOes interpessoais e organizacionais. Dessa forma sugere-se maior suporte
ao servidor enquanto sujeito; melhorias nas formas de comunicacdo; maior
interacéo entre os departamentos e ampliacdo dos trabalhos interdisciplinares,
mormente na alocacdo de professores nos diversos cursos oferecidos pela
universidade. Isso porque de modo geral cada setor atua na sua especialidade,
sem o acolhimento daqueles que deles dependem.

Em relacdo a “Autonomia” sabe-se que a universidade € cerceada no exercicio
de suas funcdes, sobretudo gerenciais e administrativas, devido as exigéncias
legais normalmente emanadas do macrossistema (governo federal). Nessa
dimensao pouco se pode fazer no sentido de mudar a legislacdo, mas analises
acuradas dos dispositivos legais podem fornecer indicativos de caminhos

alternativos para que obtenha um pouco mais de autonomia na execucgao
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administrativa. O caminho mais longo seria a formacédo de aliancas com a
bancada capixaba no congresso nacional no sentido de sensibilizd-los a
envidar esforgos para mudancgas na legislagao.

Por fim, no que tange ao “dominio” (obter status e controle sobre pessoas e
recursos, bem como a busca de uma posicdo dominante no mercado),
verificou-se que a instituicdo, por ser gratuita, ndo d4 mostras de forma efetiva
de preocupacdo com posicionamento de mercado, pois ainda se coloca a
comunidade como uma instituicao de referéncia, embora muitos de seus cursos
e servicos oferecidos ndo tenham mais o mesmo nivel de avaliacdo que
possuiu outrora. O que se vé esta voltado para classificacbes de natureza
académica. Nesse sentido torna-se imperativo fazer uma analise de seus
produtos e servicos, sobretudo em termos dos cursos de graduacdo e pos-
graduacéo a fim de atualiza-los conforme a demanda social, uma vez que ha
cursos pelos quais ndo ha procura, e outros onde a procura € muito baixa, e
ainda sim sdo mantidos. Por outro lado h& necessidade, também, de se rever
0s projetos pedagogicos de cursos, para que sejam mais atrativos e
inovadores, de forma ndo soO a atrair alunos, como também a evitar evasao e
aumentar o rendimento discente. Por fim, cumpre registrar a necessidade de
um processo de sensibilizacdo dos servidores, para que conforme dito
anteriormente, compreenderem gue 0S recursos sdo publicos, ou seja, tem
origem na sociedade e para ela devem ser revertidos na forma de uma
prestacéao de servigcos com qualidade e otimizados.

Por fim tem-se os trés suportes organizacionais (informacional, instrumental e
emocional), todos com resultados negativos.

No primeiro caso, “suporte informacional”’, percebe-se que apesar da lei da
transparéncia ter sido implementada, ela ficou restrita aos aspectos da
remuneracdo dos servidores. Observa-se que a instituicdo, embora tenha
envidado esforcos, ainda deixa a desejar em termos da transparéncia de sua
gestao estratégica, tatica e operacional. Sugere-se, portanto que sejam criados
e implementados meios de fazer chegar a comunidade académica e a
sociedade o que acontece e como acontece a gestao da universidade.

Quanto ao “suporte instrumental” analogia com o modelo de Bronfenbrenner
permite inferir que ha falhas nos niveis do meso e exossistema, o quer dizer

que entre os setores da Ufes e a administragao central. A sugestao se faz no
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sentido de compreender a universidade como uma rede de nds, cuja
capilaridade provoca interferéncias mudaltiplas em diversos segmentos, ndo
tendo mais lugar uma gestéo pontual e fragmentada. Urge que seja vista como
um sistema integrado, para que ndo haja defasagens e desconexdes, por
exemplo no processo de compra e suprimento de materiais e equipamentos.
Por fim, com as sugestdes para o “suporte emocional” encerram-se as analises
e analogias. Em nivel do microssistema, ou seja pessoal, tem-se conhecimento
por fontes ndo oficiais de que existem muitos servidores que tem enfrentado
problemas pessoais de natureza biopsicossocial traduzidos por quadros
depressivos, transtornos diversos e dependéncia de substancias quimicas.
Nessa dimensdo, embora tenham havido avancos, eles ndo tem sido
suficientes para atender a demanda por suporte médico e psicolégico. Nao se
trata de criar na instituicdo um ambiente clinico, mas de acolher o servidor nos
seus problemas no ambiente organizacional. Nesse aspecto nem sempre
colegas de trabalho e gestores tém conhecimentos, habilidades e atitudes para
fazer esse acolhimento. Assim cabe falar em processos de conscientizacdo
gue podem ocorrer por meio de treinamentos e oficinas, por exemplo.

Apés terem sido feitas sugestbes mais pontuais para os valores e suportes,
cabe falar de aspectos mais gerais.

Cumpre entdo registrar que os pontos negativos destacados geram dificuldade
nas relacdes internas, causando ameacas no processo de desenvolvimento,
tanto pessoal — dos servidores - como institucional, visto que, havendo
inseguranca nas rela¢des do microssistema, os demais também seréo afetados
na mesma dimensao.

A partir dessa exposicdo destacam-se alguns passos, que podem facilitar a
melhoria do ambiente de trabalho:

- Inicialmente deve-se realizar um estudo organizacional analisando os
documentos institucionais (relatérios, discursos, revistas etc.) com intuito de
identificar com mais precisdo quais sao os valores mais defendidos
oficialmente na organizacdo. Essa andlise deve ser feita separadamente, por
area de atuacéo, pois como foi mostrado pelos resultados da pesquisa, houve
uma pequena diferenca entre a parte administrativa e as unidades;

- E importante também comparar os resultados obtidos a partir do estudo

organizacional, com o trabalho em questdo, ou com uma nova aplicacdo do
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questionario IPVO para saber se existe relacdo entre os valores percebidos e
defendidos institucionalmente, pois a amostra utilizada n&o identificou
quantidades de docentes e TAEs que participaram da pesquisa;

- havendo relacdo ou ndo é relevante que a Ufes trabalhe internamente os
valores compartilhados, principalmente os que possuem relacdo positiva com a
percepcdo do suporte social, por meio de ag¢les institucionais de forma a
fortalecer e fornecer uma direcdo comum para todos os servidores;

- esse trabalho deve ser realizado diretamente com todos os servidores, sendo
importante dar énfase a participacdo de gestores de forma a conscientiza-los
sobre os valores defendidos, para que possam trabalhar de forma consonante
em suas respectivas equipes;

Esses passos apresentados poderéo fortalecer a instituicdo tanto internamente,
guanto em sua relacdo com as outras organizacfes, aumentando seu nivel de
credibilidade.

E valido frisar que este estudo propiciou um olhar inicial sobre um tema que é
considerado subjetivo, tendo em vista que os resultados apresentados foram
obtidos a partir da percep¢do dos respondentes. Apesar disso, pode-se dizer
que houve uma contribuicdo importante na discussdo dos valores
organizacionais e suporte social no trabalho. Contudo outras perguntas
surgiram que merecem ser avaliadas em trabalhos posteriores, quais sejam:
Quais séo os outros influenciadores do suporte social, uma vez que houve um
percentual do modelo que ficou sem explicacdo? E possivel a instituicdo
gerenciar esses quesitos? Quais sdo os valores organizacionais defendidos
pela instituicdo em seus documentos e histérico institucional? Esses valores
sdo os mesmos percebidos pelos servidores? A baixa percepgéo do suporte
social influencia a relacdo com os outros ambientes ecoldgicos, ou seja,
familia, amigos, dentre outros?

Além desses questionamentos que abrem espacgo para novas pesquisas, ha
ainda a preocupacgao com a percepc¢éo da sociedade em seus diversos extratos
sociais, sobre o papes e as contribuicdes da UFES. Com isso encerra-se esta

dissertacéao.
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ANEXO A

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TITULO DA PESQUISA: VALORES ORGANIZACIONAIS E SUPORTE
SOCIAL NO TRABALHO: A PERCEPCAO DOS SERVIDORES DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO - UFES

PESQUISADORA RESPONSAVEL: Mariana Recla de Togni
PROF. ORIENTADOR: Prof2 Dr2 Marilene Olivier Ferreira de Oliveira

PROBLEMA DE PESQUISA:

Qual o conjunto de valores organizacionais no ambiente da gestdo publica
particularmente em Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES)? Esses
valores congregam o suporte social no trabalho?

OBJETIVO:

Tomando por base o questionamento da pesquisa foi tracado o seguinte
objetivo geral:

Levantar a percepcdo do suporte social no trabalho enquanto elemento
presente ou ndo nos valores organizacionais na perspectiva dos servidores de
uma IFES.

Por decorréncia fez-se necessario formular trés objetivos especificos, quais
sejam:

¢ Identificar o perfil dos valores organizacionais da instituicao;

e Levantar a percepc¢do, na opinido dos servidores, da existéncia ou nao
de suporte social no trabalho; e

e Verificar se os valores organizacionais influenciam ou ndo na percepcao
do suporte social.

JUSTIFICATIVA

Para que haja um bom ambiente de trabalho é preciso que os valores
propostos pela organizacdo sejam proximos dos valores individuais.

O suporte social tem sido referenciado como elemento importante nesse
ambiente na medida em que congrega as condi¢des de trabalho, os processos
de comunicacdo e 0s aspectos emocionais que surgem durante o tempo em
gque passa na organizagao.

A falta de suporte emocional pode levar os servidores a estados de desanimo,
desavencas interrelacionais familiares, desmotivacdo, quadro depressivo,
dentre outros (HOGAN et al., 2002)
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Portanto verificar se isso acontece na universidade em questdo abre espaco a
gestao para melhoria do préprio ambiente de trabalho e suas decorréncias, ou
seja, melhoria da qualidade de vida no trabalho.

ESCLARECIMENTOS:

Em qualquer momento o voluntario podera obter esclarecimentos sobre todos
0s procedimentos utilizados na pesquisa e nas formas de divulgacdo dos
resultados. Tem também a liberdade e o direito de recusar sua participacdo ou
retirar seu consentimento em qualquer fase da pesquisa, sem prejuizo do
atendimento usual fornecido pela pesquisadora.

CONFIDENCIALIDADE E AVALIACAO DOS REGISTROS:

As identidades dos voluntarios serdo mantidas em total sigilo por tempo
indeterminado pelo executor. Os resultados dos procedimentos executados
serdo analisados e alocados em tabelas, figuras ou graficos e divulgados em
palestras, conferéncias, periddico cientifico ou outra forma de divulgacdo que
propicie o repasse dos conhecimentos para a sociedade e para autoridades
normativas, de acordo com as normas/leis.
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IPVO
(Continua)
Quanto esta organizacdo aqui descrita se parece com aquela na qual vocé trabalha?
N&o se parece em | N&o se parece | E pouco parecida | E mais ou menos | E parecida com | E muito parecida
nada com minha com minha com minha parecida com minha com a minha
organizacéo organizacéo organizagéo minha organizacao organizacao organizacao
1 - Esta organizacdo estimula o

empregado a enfrentar desafios. Para
ela, os desafios formam o trabalho do
empregado mais interessante.

2 - A sinceridade entre as pessoas é
encorajada por esta organizagdo. Ser
verdadeiro com os outros é importante
para ela.

3 - Para esta organizacéo, todas as
pessoas devem ser tratadas com
igualdade. Na visdo dela, as pessoas
merecem oportunidades iguais.

4 - Esta organizagdo valoriza a
competéncia. Para ela, é importante
que o empregado demonstre as
habilidades e os conhecimentos que
possui.

5 - E muito importante, para esta
organizacdo, ajudar seus empregados.
Ela deseja cuidar do bem-estar

6 - A tradicdo € uma marca desta
organizacgdo. Ela tem préaticas que séo
continuidade aos seus costumes.

7 - Esta organizacao influencia outras
organizacgdes. Ela tem muito prestigio.
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(Continuacao)

arece com aquela na qual vocé trabalha?

Quanto esta organizacdo aqui descrita se

N&o se parece em
nada com minha
organizacdo

N&o se parece
com minha
organizacéo

E pouco
parecida com
minha
organizacdo

E mais ou menos
parecida com
minha
organizacdo

E parecida com
minha
organizacdo

E muito parecida
com a minha
organizacdo

8 - Esta organizacdo acha que €
importante ser competente. Ela quer
demonstrar o quanto € capaz.

9 - Esta  organizacdo  oferece
oportunidades de diverséo aos
empregados. Ela acha importante que
eles tenha prazer no trabalho.

10 - E importante para esta organizacio
ser rica. Ela quer ter lucros nos negécios

11 - Para esta organizagéo, € importante
que os empregados se comportem de
forma educada no ambiente de trabalho.
Ela acredita que as boas maneiras devem
ser praticadas

12 - Esta organizacdo preserva 0s
costumes antigos, ela preserva a tradicdo.

13 - Esta organizagdo incentiva 0 sucesso
profissional dos empregados. Ela estima a
trabalharem de maneira competente.

14 - Nesta organizacdo, os empregados
sdo premiados. A satisfacdo deles com a
organizagdo é uma meta importante.

15 - Esta organizacdo acredita no valor
da honestidade. Ela honra seus
COMpPromissos com pessoas e

organizacfes com as quais se relaciona.
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(Continuacao)

Quanto esta organizacao aqui descrita se

parece com aquela na qual vocé trabalha?

N&o se parece em
nada com minha
organizacdo

N&o se parece
com minha
organizacgéo

E pouco
parecida com
minha
organizacdo

E mais ou menos
parecida com
minha
organizacdo

E parecida com
minha
organizacdo

E muito parecida
com a minha
organizacao

16 - Para esta organizacdo, € importante
que todas as pessoas sejam tratadas de
maneira justa. E importante, para ela,
respeitar o direito dos outros.

17 - Esta organizagdo acha importante ter
modelos de comportamento definidos.
Para ela, os empregados deve ter um jeito
correto de se comportar no trabalho.

18 - Esta organizacao busca o dominio do
mercado. Ela  quer eliminar a
concorréncia.

19 - Esta organizagcdo evita mudancas.
Ela prefere manter sua forma de
trabalhar.

20 - Nesta organizacgdo, é importante que
os empregados conhecam bem o trabalho
que fazem. Ela reconhece os empregados
competentes.

21 - Esta organizagdo acha importante ser
fiel a seus empregados e clientes. Ela
cumpre seus compromissos com eles.

22 - Para esta organizacado, € importante
manter clubes destinados ao lazer dos
empregados. Ela considera que a

diversdo & uma parte importante da vida
do empregado.

23 - Esta organizacdo valoriza
empregados curiosos. Ela gosta de
empregados que procuram se informar a
respeito do trabalho.
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(Continuacao)

Quanto esta organizacao aqui descrita se

parece com aquela na qual vocé trabalha?

N&o se parece em
nada com minha
organizacdo

N&o se parece
com minha
organizacgéo

E pouco
parecida com
minha
organizacdo

E mais ou menos
parecida com
minha organizacgéo

E parecida com
minha
organizacao

E muito parecida
com a minha
organizacao

24 - Esta organizagdo gosta de
empregados que  mostram  suas
habilidades. Ela procura desenvolver a
competéncia desses empregados.

25 - Esta organizacdo tem prestigio na

sociedade. Ela acha importante ser
admirada por todos.
26 - Esta organizacdo procura

aperfeicoar-se constantemente. Para ela,
0 aperfeicoamento é uma forma de
melhorar a qualidade de seus produtos e
Servicos;

27 - Esta organizagdo acredita que as
regras sdo importantes. Para ela, os
empregados deveriam obedece-las

28 - O respeito a hierarquia faz parte das
tradicbes desta organizacdo. Para ela, a
hierarquia deve ser respeitada pelos
empregados.

29 - Esta organizagdo valoriza
empregados que buscam realizacdo no
trabalho. Ela reconhece quando um
empregado tem objetivos profissionais.

30 - Para esta organizacao, é importante
ser criativa. Ela gosta de ser original.

31 - Esta organizagcdo procura manter
praticas consagradas. Ela acredita que é
importante trabalhar sempre no mesmo
modo
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(Continuacéo)

arece com aquela na qual vocé trabalha?

Quanto esta organizacdo aqui descrita se

N&o se parece em
nada com minha
organizacéo

N&o se parece
com minha
organizacdo

E pouco parecida
com minha
organizacéo

E mais ou menos | E parecida com | E muito parecida
parecida com minha com a minha
minha organizacdo | organizacao organizacao

32 - Esta organizacdo preocupa-se com
a qualidade de vida dos empregados.
Ela realiza projetos sociais que
contribuem para o bem-estar deles.

33 - Esta organizagéo tem prestigio. Ela
oferece produtos e servicos que sé&o
respeitados pelos chefes.

34 - Esta organizacdo acredita que a
cortesia é importante. Para ela, as boas
maneiras fazem parte do
relacionamento entre os empregados e
organizacéo.

35 - Esta organizacao tem influéncia na
sociedade. Ela acha importante ser
respeitada por todos.

36 - Para esta organizagdo, planejar
metas é essencial. Ela considera a
realizac@o das metas uma prova de sua
competéncia,

37 - Esta organizacdo acha importante
ser competitiva. Ela quer ganhar novos
mercados.

38 - Esta organizagdo acredita que a
pessoa deve ser honesta em qualquer
situacdo. Dizer a verdade faz parte dos
principios desta organizacéo.

39 - O prazer, para esta organizacao, €
obter lucros. Ela sente-se satisfeita
quando os rendimentos superam as
despesas.
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(Continuacéo)

arece com aquela na qual vocé trabalha?

Quanto esta organizacao aqui descrita se

N&o se parece em
nada com minha
organizacéo

N&o se parece
com minha
organizacdo

E pouco parecida
com minha
organizacdo

E mais ou menos | E parecida com | E muito parecida
parecida com minha com a minha
minha organizacdo | organizacdo organizacao

40 - Esta organizacdo deseja que o
empregado tenha uma vida profissional
variada. Ela valoriza o empregado que
tem experiéncias profissionais
diferentes.

41 - Nesta organizacdo, as regras de
convivéncia séo consideradas
importantes. Para ela, os empregados,
cliente e outras organiza¢cbes deveriam
respeita-las.

42 - Esta organizagdo considera a
seguranca  dos negécios  muito
importante. Ela esti atenta as ameacas
do mercado.

43 - Esta organizacdo acredita que o0s
empregados devem aceitar o trabalho
que tém a fazer. Para ela, os
empregados devem cumprir suas
obrigacdes.

44 - Esta organizagdo considera a
lealdade importante. Ela é leal as
pessoas e organizacfes proximas dela.

45 - Esta organizacdo estimula, nos
clientes, o desejo de adquirir novidades.
Ela encoraja os clientes a provarem
produtos e servicos novos.

46 - Esta organizacdo incentiva o
empregado a ser criativo. Ela estimula a
criacdo de produtos e servicos originais.
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(Concluséo)

parece com aquela na qual vocé trabalha?

Quanto esta organizacao aqui descrita se

N&o se parece em
nada com minha
organizacdo

N&o se parece
com minha
organizacdo

E pouco parecida
com minha
organizacéo

E mais ou menos | E parecida com | E muito parecida
parecida com minha com a minha
minha organizacdo | organizacdo organizacao

47 - O comportamento do empregado,
nesta organizacdo, deve mostrar
respeito aos costumes. Para ela, a
tradicdo deve ser preservada.

48 - Esta organizacdo propde
atividades que ddo prazer ao
empregado. Na visdo dela, é importante
0 empregado sentir-se satisfeito
€consigo mesmo.
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Estamos desenvolvendo uma pesquisa a respeito de como as pessoas

percebem ou sentem o ambiente de trabalho em que estdo envolvidas. Para

expressar sua opinido, marque o que melhor expressa sua opiniao.

(Continua)
Na empresa onde trabalho
1 2 3 4
Discordo Apenas Apenas Concordo
totalmente discordo concordo totalmente
1 -... As pessoas gostam umas das
outras

2 -... As pessoas podem compartilhar
umas com as outras seus problemas
pessoais

3 -... As pessoas sé@o amigas uma das
outras

4 -... Ha recompensa financeira pelos
esforcos do empregado

5 -... Os equipamentos estdo sempre
em boas condi¢des de uso

6 -... Pode-se confiar nas pessoas

7 -... Pode-se confiar nos superiores

8 -... As informacdes circulam
claramente entre o0s setores da
empresa.

9 -... As pessoas séo informadas sobre
as decisbes que envolvem o trabalho
que realizam.

10 -... Existe o cumprimento das
obrigacbes financeiras com  o0s
empregados

11 -... H& ajuda financeira para que
seus empregados se especializem

12 -... Ha facilidade de acesso as
informacdes importantes

tém os
para

13 -... Os empregados
equipamentos necessarios
desempenharem suas tarefas.

14 -... S&o pagos salarios compativeis
aos esforcos dos empregados

15 -... As pessoas se preocupam uma
com as outras

16 -... As informacdes importantes
para o trabalho s&o repassadas com
agilidade

(Continua)
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(Concluséo)

Na empresa onde trabalho

1
Discordo
totalmente

2 3
Apenas Apenas
discordo concordo

4
Concordo
totalmente

17 - ... Os superiores compartilham
as informacdes importantes com 0s
empregados

18 - ... As informagBes importantes
para o trabalho sdo compartilhadas
por todos.
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RESUMO DOS INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Valores Organizacionais (IPVO)

48 questdes divididas em oito fatores

Escala de 6 niveis

*

*

Suporte Social (EPSST)

18 questdes divididas em trés fatores

Escala de 4 niveis

x

x

Ndo se parece
em nada com
minha
organizagdo

E muito parecida

com minha
organizagdo

Fatores

ltens

Autonomia
Bem-Estar
Realizacao

Dominio

Prestigio
Conformidade
Tradicdo
Preocupagéo com a
coletividade

01,13.23,26,29,30,40 e 46

05,09.14,22 32 e 48
04.,08.20,24 & 36
10,18.37.39.42 e 45
07,2633 e 35

M 17.27.2634.41 e
06,12.19.51 e 47

02,03.156,16,21.38 e

43

44

Discordo Concordo
totalmente totalmente
Momes dos Fatores ltens

Percepcdo de Suporte Social
informacional no trabalho
Percepgdo de Suporte Social
emocional no trabalho
Percepcdo de Suporte Social
Instrumental no trabalho

8,912 13,1617
e 18

1,2,3.6,7e 15

451011 e 14




